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Abstrakt:

Tato bakalaiska prace se zabyva problematikou kvality pracovniho zivota, a to konkrétné
zpohledu zaméstnancl, tedy subjektivni perspektivou. Teoretickd ¢ast prace mapuje
historicky vyvoj kvality pracovniho zivota a zaélenuje ji do kontextu organiza¢niho fizeni.
Dale vymezuje tfadu odlisSnych definic, koncepci a aktudlné pouzivanych néstrojii méteni
tohoto konstruktu. Na zéklad¢ analyzy koncepci blize piedstavuje deset vybranych faktort
kvality pracovniho Zivota, jez pfedstavuji teoretickd vychodiska pro praktickou cast prace. Ta
sestadvd z ndvrhu vyzkumného projektu, ktery se zamétfuje na navrzeni standardizovaného

dotazniku pro méteni kvality pracovniho Zivota v ¢eském prostiedi.
Klic¢ova slova:

kvalita pracovniho Zivota, subjektivni kvalita pracovniho zivota, rovnovaha mezi pracovnim a

osobnim Zivotem, pracovni spokojenost, produktivita



Abstract:

This bachelor thesis deals with the issue of quality of work life, specifically from the
employees’ point of view; that is from the subjective perspective. The theoretical part of the
thesis covers the historical development of quality of work life and puts it into the context of
organizational management. Furthermore, it demarcates a set of different definitions,
conceptions and currently used methods of measurement of the construct. By analysing the
conceptions, it closely introduces ten chosen factors of quality of work life which represent
the theoretical basis for the practical part of the thesis. The practical part consists of a layout
of a research project which focuses on the development of a standardized survey for

measuring quality of work life in Czech setting.
Keywords:

quality of work life, subjective quality of work life, work-life balance, work-life balance, job
satisfaction, productivity
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Uvod

Prace predstavuje centralni roli v lidském zivoté a je zakladni ¢innosti Clovéka, ktera
pomahd rozvijet jeho osobnost, identitu a nabizi prostfedek k naplnéni lidskych potieb.
Nejedna se tedy o pouhou cestu k obzivé ¢i finan¢nimu zazemi; naopak s sebou piinasi Sirsi
spektrum vlivii a potencialniho pfinosu pro kvalitni prozivani lidského Zivota (Svobodova,
2006). Jako takova si zaslouzi nemalou pozornost v oblasti zkoumani kvality pracovniho
zivota, konstruktu, ktery nabyl na rozmachu zejména v poslednich dvaceti letech a ktery se

ukazuje jako pfinosny pro ob¢ strany pracovniho kontinua: zaméstnance i zaméstnavatele.

Kvalita pracovniho Zivota je multidimenzionéalni koncept, ktery svym tématem zasahuje
interdisciplinarné do fady védnich obort. | Z toho diivodu je nesmirné€ Sirokym a divergentnim
terminem, pro n¢jz nebyl dosud stanoven vSeobecné platny konsenzus ¢i uznavana definice.
Tato prace nahlizi koncept kvality pracovniho Zivota subjektivni perspektivou, tedy z pohledu
zaméstnance, a usiluje o poskytnuti obsahlého a ptehledného shrnuti teoretickych vychodisek

tohoto konstruktu, které v ¢eském prostredi dosud nebylo v takové §ifi zpracovano.

Cilem préace je zmapovat historicky i teoreticky kontext kvality pracovniho Zivota, za¢lenit
ji do komplexu prozivani zaméstnance a poskytnout zaklad pro aplikované vyuziti téchto

poznatki Vv praktické ¢asti prace.

Z vyse uvedeného cile logicky vyplyva i ¢lenéni kapitol této bakalarské prace. V prvni
kapitole je prostor vénovan historickému vyvoji konceptu kvality pracovniho zivota, z néhoz
pifimo vyplyva odivodnéni zabyvat se timto konstruktem z pohledu zaméstnanctl, ktery
predstavuje soucCasné paradigma kvality pracovniho Zzivota. Prezentovana jsou rovnéz
vymezeni starSich i novéjSich definic, v nichZz je nastinéna problematika konceptualizace
tohoto konstruktu. Kapitola je uzaviena pasazi pojednavajici o ptinosech kvality pracovniho
Zivota pro organizaci — pro¢ je zadouci, aby se timto konceptem organizace zabyvaly, jak
piispiva kvalita pracovniho Zzivota jejich produktivité a jak piedstavuje investici do lidskych

zdroji, ktera se vyplati.
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zivota. Vzhledem k absenci vSeobecné uznavané definice se jako nejlep$i zptisob pochopeni
tohoto konstruktu jevi hlubsi vhled do komponent, z nichZ je tvofen. Prezentovany jsou jak
historické 1 novodobé koncepce jednotlivych badatelli, tedy tzv. akademické hledisko, tak
soucasné koncepce instituci zavedenych v Evropské unii, oblasti relevantni pro Ceskou

republiku, tedy tzv. institucionalni hledisko.



Vzhledem k hodnotnosti tématu dvou prvnich kapitol, které napomahaji teoretickému
zakotveni kvality pracovniho Zivota, byl témto dvéma castem prace vénovan nejvetsi prostor.
Kapitoly by tak mély predstavovat relativné hluboky vhled do subjektivniho hlediska
prezentovaného konstruktu. Ve snaze dosahnout tohoto vhledu proto byla vyuZita i starsi

pramenova literatura, ktera je vSak kombinovana a zasazena do ramce soudobych zdrojt.

Ve tieti kapitole je dale rozvijeno téma deseti specifickych faktoru, které kvalitu
pracovniho Zivota utvateji a pfimo piisobi na zptsob, jakym tuto kvalitu prozivd zaméstnanec.
Ctvrta kapitola je poté prehledem v soucasnosti uplatiiovanych néstroji méfeni kvality

pracovniho Zivota, a to jak v zahrani¢i (konkrétné v Evropské unii), tak v Ceské republice.

Na teoretickou cast prace pfimo navazuje Cast prakticka, kterd Cerpd z nastinénych
teoretickych vychodisek a vyuziva je k tvorbé vyzkumného projektu, jehoz cilem je vytvofeni

standardizovaného dotazniku méficiho kvalitu pracovniho Zivota v ¢eském prostiedi.

Vzhledem K rozsifenosti tématu v zahrani¢i byla v praci ve velké mife vyuzita zahrani¢ni
literatura. Ta je zpracovana s vyjimkou dvou pfipadt z primarnich zdroji. Zdroje jsou
citovany podle citaéni normy American Psychological Association (APA) a veskeré pieklady
jsou vlastni iniciativou autorky, neni-li uvedeno jinak. Je-li ur¢eni vystizného ceského
ekvivalentu pteklddané¢ho terminu problematické, je v zavorce uvadéno znéni v piivodnim

jazyce (v této praci se jedna o piipady pouze v angli¢ting).
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TEORETICKA CAST

1. Kbvalita pracovniho Zivota

Kvalita pracovniho Zivota (KPZ) je multidimenzionalni konstrukt, ktery je tizce spojeny
s kvalitou Zivota jako takovou a zasahuje nejen do psychologie prace a organizace, ale taktéz
do psychologie zdravi a pozitivni psychologie. Vychazi ideologicky z humanistického
pfistupu a hovofti se o ni jako o skupiné principl tvrdicich, ze lidé jsou spolehlivi, zodpovédni
a schopni hodnotného piinosu pro svou organizaci a ze si zaslouzi jednani s respektem
(Kashani, 2012). Diky svému charakteru je ovSem pifedmétem zdjmu i fady dalSich védeckych
disciplin, jako je napt. andragogika, sociologie ¢i ekonomie. Nestoji tedy na jednotném
teoretickém zakladu, a ackoli je predmétem zkoumani jiz pres pét desetileti, stile pro ni
nebyla nalezena vSeobecné uznavana definice, ktera by termin nalezit¢ objasnila a postihla

vSechny jeho dimenze a nalezitosti.

Pro spravné pochopeni komplikovaného konceptu kvality pracovniho zivota je tfeba
zaClenit ji alesponl stru¢né¢ do historického kontextu a shrnout jeji vyvojové faze. O to
dilezitéjsi je tento piehled, nahlizi-li se na kvalitu pracovniho zivota z pohledu zaméstnanct,
tedy subjektivnim ptistupem. Ten je umistovan do poptedi relativné Cerstvé v poslednich
dvou desetiletich a je vysledkem nékolikaletych debat o kontinuu subjektivity-objektivity

v nahlizeni kvality pracovniho Zivota.

1.1 Vyvoj konceptu kvality pracovniho zivota

Martel a Dupuis (2006) hovoii o tom, ze ojedinélé snahy o vylepSeni pracovnich
podminek se objevuji uz v 19. stoleti. Walton (1974), jeden z piednich badatelti v oblasti
kvality pracovniho Zivota, vSak jako oficidlni prvopocatky tohoto konceptu povazuje az
zacatek 20. stoleti, kdy vznikala legislativa tykajici se eliminace rizikovych faktorii na
pracovisti a pracovnich urazi. Ve 30. letech kvalitu pracovniho Zivota posililo odborové hnuti
a své vyzkumy v té dobé provadél i sociolog Elton Mayo (2003), ktery zkoumal pracovni
podminky zaméstnanct v tovarnach. Vysledky jeho badani vedly k pocatkiim modulace do té
doby uplatnovaného modelu védeckého ftizeni autora F. W. Taylora (Tureckiova, 2004).
Martel a Dupuis (2006) hodnoti Mayovo ptlisobeni jako polozeni zakladii humanizace
pracovnich podminek zaméstnancii, které vSak zatim byly margindlnim pfistupem
doplityjicim model védeckého fizeni. Ten silil i pfesto, Ze po druhé svétové valce nastal
obrovsky rozmach sektoru sluzeb, jez zacaly tvofit zhruba 60 % vSech pracovnich pozic ve

Spojenych statech. Sekharan (1985) upfesiiuje, ze v této dobé se kvalita pracovniho Zivota
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zabyvala pouze atributy jako plat, pracovni doba a fyzické pracovni podminky, tedy

objektivnimi charakteristikami prace (cit. podle Reena, 2009).

Oficialné se tadi prvni vyzkumy organizace prace a popularizace konceptu kvality
pracovniho Zivota do Svédska v 60. letech, kde se socialné-demokratické politické strany
snazily o zvySeni z4jmu o pracovni podminky soustfedéné na well-being zaméstnancii (Davis
& Cherns, 1975). Martel a Dupuis (2006) podotykaji, Ze v dalSich zemich Evropy S§lo spiSe o

izolované a neorganizované pokusy zacit se timto konstruktem vice zabyvat.

Termin kvalita pracovniho Zivota (quality of work life) byl poprvé pouzit v 60. letech
Irvingem Bluestonem z firmy General Motors v USA. Zde pozorujeme zarodek jednoho
z klicovych faktorti kvality pracovniho zivota — participace na rozhodovani. Pracovnici
dostavali aktivni roli v rozhodovani o svych pracovnich podminkéach, ¢imz se hodnotila také

jejich spokojenost a vyvijely se programy k navyseni jejich produktivity (Goode, 1989).

Vyvrcholenim rozmachu kvality pracovniho zivota byla mezinarodni konference v Arden
Hall v Harrimanu ve stat€¢ New York, potadana v zati roku 1972. Projednavala se zde potieba
koordinace badatelll a organizaci zapojenych do zkoumani kvality pracovniho Zivota, jejimz
cilem by bylo vystavit solidni teoreticky zaklad tohoto nového konceptu. V navaznosti byla
roku 1973 ztizena International Council for the Quality of Working Life, kterd propagovala
vyzkum a vyménu informaci tykajicich se mentalniho zdravi na pracovisti (Martel & Dupuis,
2006).

V naslednych pokusech o definovani kvality pracovniho zivota se badatelé¢ potykali
S jejim vymezenim oproti konceptu pracovni spokojenosti, Snimz byla kvalita pracovniho
zivota Casto spojovana. Zatimco napiiklad Sheppard (1975) pojima pracovni spokojenost jako
pfimou pficinu kvality pracovniho Zivota, Lawler (1975) tento kauzalni vztah popird, avSak
snazi se o jisty konsenzus mezi obéma koncepty. Vysvétluje, ze pracovni spokojenost je
klicovou soucasti kvality pracovniho zivota, ale ne v podobé, v jaké je zndmé samostatné.
Domniva se totiz, ze k adekvatni motivaci zaméstnanct, ktefi by soustavné usilovali o lepsi
vykon a dosazeni stanovenych cild, je potfeba urcity stupen nespokojenosti. Budou-li vSichni
zaméstnanci vysoce spokojeni, produktivita organizace bude trpét, protoZe pracovnici
nebudou vynakladat dostatecné nasazeni. Podle Lawlera tedy musi jakakoli definice kvality
pracovniho zivota specifikovat 1 miru napéti, které je na pracovisti zadouci, coz pracovni

spokojenost jako takova netesi.

Seashore (1975) oponoval obéma vySe uvedenym stanovisklim nédzorem, Ze spokojenost ¢i

nespokojenost je v determinaci kvality pracovniho Zivota nadhodnocena a ve skutecnosti je

12



jen jednim z faktorq, které kvalitu urcuji. Ve svych vyzkumech dospél k zavéru, Ze zhruba 40
% kvality pracovniho Zivota je utvafeno podminkami pracovniho prostfedi, zatimco 50 %
prameni z individualnich rozdili mezi zaméstnanci (demograficka situace, subjektivni

osobnostni ptedpoklady apod.). Zbyvajicich 10 % tvoti dalsi vybrané vlivy.

V novodob¢;jsi literatufe nachazime zminky o konsenzu, ktery kvalitu pracovniho Zivota
povazuje za pojem zabyvajici se télesnou a duSevni pohodou zameéstnanctii a ktery se od
pracovni spokojenosti 1i8i (Sirgy, Efraty, Siegel, & Lee, 2001). Pracovni spokojenost je
vnimana jako jeden z vystupt kvality pracovniho zivota (kauzalita je tedy opacna k té, kterou
uvadi Sheppard) a kvalita pracovniho Zivota je mnohem S$irSim konstruktem, ktery se zabyva
spokojenosti s praci, ale i s jinymi zivotnimi oblastmi. Podle Dvordkové (2005), kterd ze
Sirgyho et al. vychazi, vsobé kvalita pracovniho Zivota obsahuje , viiv pracovisté a
pracovnich podminek v nejsirsim slova smyslu na spokojenost s praci, spokojenost
S mimopracovnimi oblastmi Zivota a spokojenost s celkovym Zivotem, osobni Stésti a
subjektivni pocit zdravi“ (s. 23). Jini autofi, ktefi toto univerzalistické pojeti kvality
pracovniho zivota zastavaji, hovoii o kvalit¢ jakozto o hierarchii pojmi, kde Zzivotni
spokojenost stoji na vrcholu, pracovni spokojenost uprostied a nejnize je spokojenost se
specifickymi aspekty prace (mzda, vztahy na pracovisti, spokojenost s vedenim) (Danna &

Griffin, 1999).

Seashore (1975) ovSem upozornuje, ze kvalita pracovniho Zivota by neméla byt vnimana
jednostranné, tj. napfiklad pouze zpohledu zaméstnance, nebot jde o koncept
multidimenzionélni. Sam jej definuje jako efektivitu v pracovnich rolich, na kterou je tfeba
nahlizet tfemi CcClanky svéta prace: pohledem zaméstnavatele (pro kterého je kvalita
pracovniho zivota odraZzena s ohledem na vykon — produktivita, nakladnost produkce, kvalita
produkce), pohledem zaméstnance (faktory jako piijem, bezpecnost, vnitini uspokojeni
Z prace) a pohledem S$irsi perspektivy spolecnosti (efektivita roli — do jaké miry jsou vyuzita
nadani a kompetence pracovnikll). Tyto tii perspektivy jsou do zna¢né miry propojené, coz
demonstruje napf. ztratovost plynouci z narusené dyady zaméstnance a pracovisté. Je-li
zaméstnanec nemocny, znamena to pro zameéstnavatele vydaj navic a pfitéz pro socialni a
zdravotni systém spoleCnosti. Podobné stanovisko zaujimad také Yusuf (1995), ktery
perspektivy nazyva obrazy svéta prace — obraz jednotlivce, obraz organizace a obraz
spole¢nosti, pficemZ obraz spoleénosti definuje trochu odlisné nez Seashore a vymezuje jej

jako normy, hodnoty a oc¢ekavani spolecnosti v dané dob¢.
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1.2 Subjektivni hledisko kvality pracovniho Zivota

Po zavedeni prvnich struktur kvality pracovniho Zivota se déale rozvijela debata, jak tento
konstrukt méfit. Walton (1975) uz ve svych pilotnich ¢lancich varuje pied tim, ze mezi
teoretickym pfistupem ke kvalité pracovniho zivota a zplsoby jejiho méfeni nastane rozkol,
nebot’ odliSny vyznam mé na urovni individudlni (subjektivni kritéria) a na Grovni organizacni
(objektivni kritéria). Nadler a Lawler (1983) navic podotykaji, Ze dokud nebude problematika
definovani kvality pracovniho Zivota vyfeSena, mohou byt veskeré vyzkumy v této oblasti

zkreslené.

Trist a Westley (1981) byli i ztoho divodu silnymi zastanci objektivniho piistupu
V pojimani kvality pracovniho Zivota. Argumentuji tim, ze méfi-li se subjektivni vnimani
kvality pracovniho zivota v Case, tedy ve stylu vyzkumu ,,pted” a ,,po®, vstupuji do tohoto
subjektivniho hodnoceni nezddouci proménné, takze subjekt mize na otdzku ,Jak jste
spokojeni se svou praci?* odpoveédét prvné ,,SpiSe ano“ a o 6 mésicli pozdéji ,,Vilbec ne* ne
proto, ze by se prace zhorsila, ale proto, Ze na ni zménil svilij nazor ¢i vhled. Z toho divodu se
tito autofi domnivaji, ze méfit objektivni kritéria kvality pracovniho zivota, jako je
produktivita, absentérstvi nebo fluktuace zaméstnanctl, je nejvice reliabilni moznou metodou.
V 70. a 80. letech zejména byl navic mezi vyzkumniky trend méfit kvalitu pracovniho Zivota
skrze pracovni spokojenost, pro niZ uz metodologie existovala, coz Trist a Westley zavrhuji,
protoze povazuji kvalitu za dynamicky konstrukt, zatimco pracovni spokojenost za staticky

jev.

V 80. letech se objevily snahy o vymezeni pfi¢in problematického definovani kvality
pracovniho zivota, které by vnesly do pokusii o klarifikaci tohoto pojmu nové svétlo. Sashkin
a Burke (1987) vénuji v této souvislosti pozornost prave subjektivité kvality pracovniho
zivota a hovoii o ni nasledovné: ,,Kvalita pracovniho Zivota miize mit rizné vyznamy pro
riizné lidi v riznych rolich nebo pro jednoho clovéka v riznych rolich. Jeste vice
znepokojujici je, Ze i rizni lidé ve stejné roli mohou mit odlisné predstavy o kvalité
pracovniho Zivota, a to nejen na zaklade odlisnych osobnich hodnot, ale také ndsledkem
odlisnych schopnosti a zpusobilosti* (S. 398-399). Pozornost se tedy obraci pravé na
pracovnika a jeho subjektivni vnimani charakteristik prace, kterou vykonava, a ji ptibuznych
jevu. Od striktné objektivniho pfistupu (zajem o zaméstnanost, bezpecnost, vydélky a profity)
kvalita pracovniho Zzivota expandovala a zaCala se zabyvat 1 faktory, jako je mira

pracovnikova nasazeni v praci, jeho spokojenost s riiznymi aspekty pracovniho prosttedi, jeho

vnimana uroven pracovni kompetence, Gspéch v praci apod. (Sekharan, 1985).
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Martel a Dupuis (2006) provedli rozsahlou reSersi relevantni literatury k tématu kvality
pracovniho Zivota a dosli k zadvéru, ze ke konci 80. let byly definovany tfi zdkladni shody
tykajici se vymezeni tohoto konceptu, tedy Ze snahy o zavedeni jistého konsenzu nebyly zcela
bezispésné. Mezi tyto shody se fadi kromée nesporného vztahu mezi kvalitou zivota a kvalitou
pracovniho zivota a interakce organizacnich, lidskych a socidlnich slozek prace také fakt, ze
kvalita pracovniho zivota je subjektivnim konstruktem. Definice vychazejici od této doby
tedy zaujimaji subjektivni stanovisko nebo se subjektivnich kritérii minimalné dotykaji, coz
nicméné nefesi problém operacionalizovaného a validniho hodnoceni natolik subjektivniho
konstruktu, jakym kvalita pracovniho Zivota je. Metodologie v ramci kvality pracovniho

zivota je dosud zna¢né problematicka.

Jednim z moZnych diivodii nalezeni tohoto subjektivniho konsenzu kvality pracovniho
zivota je podobna problematika, s niz se vdané dob& potykala vSeobecna kvalita zivota
(quality of life). Tento koncept se podafilo definovat skrze pozorovani kvality Zivota pacientt.
Postupem Casu vychazelo najevo, ze kvalita Zivota nezavisi pouze na objektivnim a pasivnim
handicapu, ktery pfina$i potencidlni choroba, ale Ze je aktivné ovlivilovana subjektivnimi
charakteristikami nemocného. Mezi pacienty trpicimi stejnou chorobou byly vyznamné
rozdily v Grovni prozivané kvality Zivota, coZ vedlo badatele k ustanoveni, Ze kvalita Zivota je
subjektivni konstrukt, na né&jz maji fyzické aspekty vliv do rtizné miry na zakladé
individualnich charakteristik jedince (Dupuis et al., 2000). Zalezi na fad¢ individualnich
faktorti, jako je osobni pfistup, postoj aj. Z tohoto diivodu se zacalo podobnym zpiisobem
uvazovat 1 o kvalité Zivota v pracovnim kontextu, totiz Ze kvalita pracovniho Zivota jednoho
pracovnika mtze byt v rdmci stejnych objektivnich podminek odlisné od kvality pracovniho
zivota jiného pracovnika. Elizur a Shye (1990) pfispivaji tomuto ,,subjektivnimu hnuti* teorii,
ze kvalita pracovniho Zivota reflektuje jedincovy osobni zkuSenosti, coz pfedznamenalo

definitivni posun k subjektivné ladénym definicim.

V dnesni dob€ panuje vSeobecny nazor, ze pro plné pochopeni dynamického konceptu
kvality pracovniho zivota a vnimani celé jeho Sife je tfeba sledovat jak tzv. objektivni
pracovni podminky, tak jejich subjektivni zhodnoceni a celkovy nahled pracovnika (Martel &
Dupuis, 2006). Tato prace se zabyva predevSim subjektivnimi kritérii prozivané kvality
pracovniho zivota, nicméné je tfeba si uvédomit, zZe se jednd pouze o jeden ze zornych uhlu,

jimzZ lze tuto problematiku nahliZet.

1.3 Definovani kvality pracovniho Zivota
Jak prameni z vySe uvedeného a jak bylo jiz feCeno, obecné uznavana definice kvality

pracovniho zivota dosud nebyla vytvofena. Pfesto se definic tohoto konceptu v historii i
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v soucasnosti vyskytla cela fada, a ackoli zadné neni povazovana za idedlni, zaslouzi si
pozornost, nebot’ jsou aktivné vyuzivany ve vyzkumech a v priitbéhu casu prochéazeji uréitym
vyvojem. Zde se soustiedime zejména na definice relevantni k tématu prace, tedy na definice

dotykajici se tématu subjektivity konstruktu kvality pracovniho zivota.

Rada vyzkumniki se pokusila kvalitu pracovniho Zivota definovat prostfednictvim vyétu
jejich komponent. Martel a Dupuis (2006) kritizuji tento pfistup z toho divodu, Ze prosty
vycet komponent nehovoii o vztahu mezi nimi, a svllj argument demonstruji na piiméru
s definici kocky, kterou nelze vystihnout pouhym popisem ¢tyf nohou, téla a ocasu. Piesto se
domnivame, ze zcela zavrhnout by se tyto piistupy nemély, nebot tfada z nich tvoii celé
propracované koncepce kvality pracovniho Zivota, o nichz bude bliZze pojednano v nasledujici

kapitole.

Boisvert (1977) definoval kvalitu pracovniho Zzivota jako souhrn pfinosnych dusledk,
které ma pracovni zivot pro jednotlivce, pro organizaci a pro spolecnost. Navazuje zde na jiz
zminénou Seashorovu (1975) ideologii o triad€ perspektiv svéta prace a zabyva se tim padem

1 subjektivnimi charakteristikami pracovniho zivota.

Roku 1980 se Carlson pokusil vystihnout kvalitu pracovniho Zivota v radmci jeji
dynamic¢nosti, nicméné piisel s definici, ktera se obtizné operacionalizuje (Martel & Dupuis,
2006). Kvalita pracovniho zivota je podle néj cil 1 pretrvavajici proces, ktery vede k dosazeni
tohoto cile. Jakozto cil je kvalita pracovniho zivota nasazenim kazd¢ organizace v procesu
zlepSovani prace: vytvafeni pozic s intenzivnjSim zapojenim do organizace, tvorba
napliiujicich a efektivnich pracovnich mist a pracovniho prostedi pro zaméstnance na vSech
urovnich organizace. Jakozto proces se kvalita pracovniho Zivota snazi o realizovani tohoto
cile skrze aktivni zapojeni zaméstnancii napii¢ organizaci. Nejde sice o definici, ktera by
problematiku nahlizela ptimo z pohledu zaméstnance, nicmén¢ se zabyva dulezitym faktorem
subjektivniho piistupu ke kvalité pracovniho Zivota — totiz Sir§i participaci a zapojenim
zaméstnance do rozhodovacich procesti a organiza¢ni kultury jako takové, kterd by pro

zaméstnance byla pfinosna a obohacujici.

Davis a Newstrom (1989) pfinaseji jednu z ¢asto citovanych definic, nebot’ jde o
historicky prvni vymezeni, které se soustiedi Cisté na subjektivni stranku problému. Kvalitu
pracovniho zivota pojima jako termin, ktery se zabyva piiznivosti nebo neptiznivosti
pracovniho prostiedi pro pracovniky. Jde tedy o konstrukt, ktery je plné utvaren hodnocenim
a vnimanim konkrétniho zaméstnance. Podobné ke kvalité¢ pracovniho Zivota pfistupuji
Kiernan a Knutson (1990), kteti ji definuji jako jedincovu interpretaci jeho role na pracovisti

a interakci této role s ocekavanimi ostatnich. Kvalita pracovniho Zivota znamena pro kazdého
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¢lovéka néco jiného a odliSuje se na zaklad¢ veku, faze kariéry a/nebo pozice v pramyslu.
Zdiraziuji tedy individualitu a ocekdvani nejen zaméstnanct a jejich nadiizenych, ale také

jejich kolegti, ptipadné Sirsiho spolecenského okruhu.

V 90. letech jiz v definicich pozorujeme tvorbu interaktivni dyady ,,zaméstnanec-
zameéstnavatel, coz je ptfipad Kumara a Tripatiho (1993), ktefi kvalitu pracovniho Zzivota
definuji jako filozofii managementu zaloZenou na kooperativnim vztahu mezi pracovniky a
nadfizenymi a na premise, ze kazdy zaméstnanec ma schopnost a pravo nabidnout své
znalosti a uzitecné vklady do rozhodnuti na riznych Grovnich organizace. Kvalita pracovniho
zivota umoziuje zaméstnancim na vsech urovnich organizacni struktury, aby se zapojili do
rozhodovani o své préci a pracovisti. Tento proces Usti v ohromny ptinos jak pro jednotlivého
zaméstnance, tak pro organizace, a to individualnim rozvojem a navySenim kvality a

produktivity, které z n¢j prameni.

V poslednim desetileti nové vznikajici definice zdiraziuji zejména diilezitost participace
jedince na pracovisti. Wheelen a Hunger (2000) definuji kvalitu pracovniho Zivota jako diraz
na zlepsovani lidské dimenze prace, pficemz organizace by se ji méla kontinualné pokouset
zlepSovat prostiednictvim zavadéni participativniho feSeni problému, restrukturalizaci prace,
zavadénim inovacnich systémt odménovani a zlepSovanim pracovniho prostredi. Sirgy et al.
(2001) se téz soustfedi na aktivni zapojeni zaméstnance, koncept definuji jako uspokojeni
potieb zaméstnance prostiednictvim zdroja, aktivit a vysledkt vyplyvajicich z participace na
pracovisti. Ohnisko zdjmu se tedy jednoznaéné posouva na vyhovéni zaméstnancovym
potfebam, jejich naplnéni a ztoho vyplyvajici zaméstnancova spokojenost s celkovym
zivotem. Toto stanovisko zaujimaji i Bowditch, Buono a Stewart (2005), ktefi kvalitu
pracovniho Zivota definuji jako vlivy, které méa zaméstnani na pracovnikovo zdravi a celkovy
well-being, a jako zpusob navysSeni kvality pracovnikova prozitku z prace. Dvotakova (2005)
predklada patrné jednu z nejSirSich definic soucasnosti, v niz kvalitu pracovniho Zzivota
pojima jako konstrukt spojovany ,,Svysokou urovni pracovni spokojenosti, fyzickym a
dusevnim zdravim, vyhlidkou na delsi Zivot (nadeji na doziti) a celkovym smyslem pohody

(pocitu zdravi) (s. 24).

Prvni operaciondlni definici kvality pracovniho Zivota, kterd by umoznila adekvatni a
validni zkoumani tohoto konceptu, se pokusili vymezit Martel a Dupuis (2006). Kvalita
pracovniho zivota podle nich v daném case odpovida ,,stavu proZivanému jednotlivcem v jeho
dynamické snaze dosahnout hierarchicky organizovanych cilu v ramci pracovni domény,
pricemz zmenSeni mezery oddélujici jednotlivce od téchto cilit ma pozitivni dopad na

jedincovu obecnou kvalitu Zivota, vykonnost organizace a ndvazné i celkové fungovani
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spolecnosti“ (s. 355). Autofi argumentuji, Ze tato definice neni zavisla na jinych konstruktech
jako pracovni spokojenost nebo well-being, ze je mozné ji méfit piimo a ne testy, jejichz
vysledky se pak musi pfevadét v zavislosti na relevanci vici kvalité pracovniho zivota, Ze se
neopird o komponenty kvality pracovniho zivota, ze je mozné je operacionalizovat a Ze
respektuje jak subjektivni povahu konstruktu, tak jeho zasahovani do perspektivy pracovnika,
organizace a spolecnosti. Jednd se vskutku o velice propracovanou definici, je v§ak nutné

podotknout, Ze od svého uvedeni nebyla vyraznéji vyuzivana jinymi autory.

Naptiklad Agenda pro socialni politiku Evropské unie vytvari novou definici, ktera stoji
na komponentovém piistupu, tedy vymezuje Ctyii oblasti, které kvalitu pracovniho Zivota
utvareji: objektivni charakteristiky zaméstnani (8ir$i pracovni prostiedi, specifika profese),
charakteristiky pracovnika, soulad mezi pracovnikovymi charakteristikami a pozadavky prace
a subjektivni zhodnoceni téchto charakteristik pracovnikem (Royuela, Lopez-Tamayo &
Surinato, 2007). A kone¢né Rossi, Quick a Perrewé (2009) se pokouseji o syntézu klasické
definice a komponentového piistupu a definuji kvalitu pracovniho Zivota jako mnoZinu voleb
tykajicich se individualizovaného well-beingu, které vedou k pozitivni sebeucté, vnimani

zivotni rovnovahy, zdravym ndvyktim a pfipravenosti podavat v praci zdravy vykon.

1.4 Kvalita pracovniho Zivota jako cesta k produktivité

Kvalita pracovniho zivota je aktualnim a vysoce pozoruhodnym fenoménem soucasného
svéta prace. Zmeény technik fizeni a proménlivost pracovniho trhu vedou organizace
k mobilizaci a plnému vyuziti zaméstnancii a jejich potencidlu. Misto toho, aby tak
organizace investovaly pfimo do produktii a sluzeb, investuji do lidi, ktefi t¢émto produktim a
sluzbam rozumi a maji kapacity pro jejich tvorbu, vyvoj a zlepSovani. Jde tedy o konstrukt,
ktery je pro firmy cennym nastrojem detekce slabych mist a rezerv a ktery je indikatorem
prostoru pro zkvalitnéni organiza¢niho fizeni. Vyvoj a aplikace programl pro zlepSeni
pracovniho prostiedi jsou pfinosem pro vztah organizace se zaméstnancem a pro Kkvalitu
produkti, coz zvySuje jeji konkurenceschopnost (Timossi, Pedroso, Francisco, & Pilatti,

2008; Faghih, Allameh, & Ansari, 2013).

JiZ Irving Bluestone v definici kvality pracovniho Zivota d4val prostor zaméstnanctim, aby
se vyjadiili ke svym pracovnim podminkam za Gcelem zesileni jejich spokojenosti a vyvoje
programt k navyseni jejich produktivity (Goode, 1989). Fernandes (1996) podotyka, ze
kvalita pracovniho Zivota spojuje z4jmy jednotlivce i firmy, totiz Ze zatimco zlepSuje
pracovnikovu spokojenost, zvySuje tim zaroven i produktivitu firmy. V tomto ohledu lze
podle Limongi-Franga (2004) upustit od vnimani zlepSovani zivotnich podminek na pracovisti

jako vydaje a brat jej spiSe jako investici, jez vede k pfinosnému cyklu, v némz kvalita
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pracovniho Zzivota reprezentuje kvalitu produktd firmy, produktivitu a ndsledné 1 vyssi
konkurenceschopnost. Vysoka kvalita pracovniho zivota je vychodiskem pro fetézovou reakci
ristu a ziskovosti organizace, které dle méfenych pétiletych trend ristu prodeje a rastu

vydélku vykazuji pozitivni hodnoty celkového ristu firmy (Lau, 2000).

Ventegotd, Andersen, Kandel, Enevoldsen a Merrick (2009) uvadéji soupis piimych a
neptimych benefitii, které ma kvalita pracovniho Zivota pro organizaci. Mezi pfimé benefity
se fadi snizené absentérstvi, zlepSeni zdravi, snizeni stresu, lepsi schopnost zaméstnanct fesit
konflikty, zvySeny osobni rozvoj, vyssi vykonnost, vys$si nasazeni v praci, zlepSena kooperace
a leadership, lepsi dojem, ktery organizace vytvaii, a individudlni zdravotni a socidlni
management zameéstnancli. Za nepiimé benefity lze pak povaZovat sniZzeni zdravotnich
nakladl, zvySenou produktivitu, zdravéjsi odstoupivsi a starsi pracovni silu, zvySeny ptinos

pro spole¢nost, vétsi inovativnost a zvySenou konkurenceschopnost.

Bylo by ov§em mylné domnivat se, Ze mezi kvalitou pracovniho Zivota a produktivitou je
kauzalni vztah. Ackoli je pfiméiené vérit, ze kvalita pracovniho Zzivota navySuje pocity
sounalezitosti s praci, zlepSuje kvalitu odvadéné prace a snizuje absentérstvi, je chybné véfit,
ze produktivita s timto procesem souvisi pfimo a kauzalné (Nadler & Lawler, 1983). Je vSak
jednoznacné, ze téma kvality pracovniho Zivota je pro organizace nesmirn¢ aktualnim a
prospéSnym tématem, které mulze pfispét rastu firmy, zkvalitnit jeji sluzby a ptfedstavovat

investici do zaméstnancti, kterd se prokazatelné vraci.
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2. Koncepce kvality pracovniho Zivota

V prubehu vyvoje konstruktu kvality pracovniho zivota vznikla cela fada koncepci, které
se pokusily vymezit jeho komponenty. Vzhledem Kk nejednotnosti tohoto terminu a
efektivné nahlizet do problematiky kvality pracovniho Zivota a toho, co ve své podstaté tento
konstrukt zahrnuje (jaké konkrétni faktory jej ovlivituji apod.). Prostfednictvim jednotlivych
konceptualnich vymezeni je tedy mozné ziskat velmi jasnou pfedstavu o teoretickych
vychodiscich kvality pracovniho Zivota, ktera byvaji nasledné aplikovana v praxi naptiklad

pii vytvéfeni nastroji méteni KPZ.

Royuela et al. (2007) rozdé€luji koncepce kvality pracovniho zivota na akademické (teorie
jednotlivych badatelil) a institucionalni (sestrojené casto nadnarodnimi institucemi pro ucely
praktické aplikace). Vnimaji tyto dvé oblasti jako pfenesené dimenze subjektivity a
objektivity, pfi¢emz institucionalni hledisko zaujima objektivni postoj. V nasledujici kapitole

bude predstaven vybér akademickych teorii 1 instituciondlnich koncepci.

Zakladnim pilifem akademické konceptualizace kvality pracovniho zivota je Waltonova
teorie osmi kritérii, formulovana roku 1973, jez je dodnes hojné vyuzivana jako podklad pro
tvorbu metod hodnoticich kvalitu pracovniho zivota. Timossi et al. (2008) povazuji Waltontv
model za jeden z aktualné nejakceptovanéjsich a nejuzivanéjsich ve vyzkumu. Vzhledem ke
stézejnosti Waltonovy koncepce budou dalsi z prezentovanych teorii nejen predstaveny, ale

s Waltonovym pojetim i porovnany.
2.1 Waltonova teorie kvality pracovniho Zivota

Walton ve své teoretické struktute vychazi z prace Trista (1972, cit. podle Waltona, 1973),
ktery vymezil devét elementarnich kategorii kvality pracovniho Zivota. Konkrétné mezi né
zafadil nasledujici faktory: adekvatni a spravedlivou odménu, bezpecné prostiedi, Gstavni
prava, rozvoj lidského potencialu, ptilezitost postupu, lidské vztahy, celkovy zivotni prostor,
spolecenskou relevanci zaméstnavatele (social relevance of employer) a zaméstnancuv vliv na
rozhodnuti, ktera se ho tykaji. Walton tyto jednotlivé aspekty rozpracoval, pfesnéji vymezil a
snizil z deviti parametrii na osm. Téchto osm dimenzi oznacil jako stimuly, které pisobi na

zameéstnance piimo a ovliviiuji jeho prozivanou troven KPZ.

Prvni Waltonova kategorie ziistava stejnd jako u Trista, jednd se o priméfFenou a
spravedlivou odménu. Sem spadaji indikétory, jako je platové ohodnoceni, rovnovaha mezd,

participace na vysledcich ¢i specidlni zaméstnanecké benefity. Tato dimenze se zabyva
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otazkou, zda je vySe platu vnimana zaméstnancem jako dostaCujici a napliuje jeho ocekavani.
Faghih et al. (2013) zminuji, ze se dle fady vyzkumil pracovnici domnivaji, Zze by méla
existovat urcita uniformni smérnice vyplat, podle které by se zaméstnavatelé vSeobecné méli

ridit.

Druha kategorie, bezpecnost a zdravé pracovni podminky, rovnéz odpovida ptivodnimu
Tristovu navrhu, nicméné je vyrazné rozSifena, zejména o zdravé pracovni podminky.
Zatimco Trist v této dimenzi vymezil, Ze prace by méla vykazovat co nejnizsi rizikovost a
pokud mozno eliminovat Skodlivé vlivy, Walton dba i1 na pfitomnost zdravi prospéSnych
podminek. Tento posun znacné odrazi i zmény, které v sedmdesatych a osmdesatych letech
probihaly paralelné v psychologii zdravi (zdravi uz nebylo pojiméno jako pouha absence
nemoci, ale jako pfiznivy stav socidlni a duSevni pohody), a rozmach salutogeneze. Ve
Waltonové pojeti se dimenze zdravych pracovnich podminek zabyva naplni pracovniho tydne
a jeho narocnosti, pracovni zatézi, zdravym fyzickym prostfedim (hluk, osvétleni, prostory
pracovisté) a bezpecnosti vybaveni. Pracovnici by v tomto ohledu neméli byt vystaveni
podminkdm Skodlivym pro jejich zdravi, at’ uz fyzické ¢i mentalni. Samoziejmosti je pak
snaha o prevenci nehod a zahrnuti rozumné pracovni doby a vé€kovych limiti pro potencidlni

zameéstnance.

Tteti dimenzi Walton nazval jako prileZitost vyuZivat a rozvijet schopnosti ¢lovéka
V praci, coz ramcoveé odpovida Tristové kategorii rozvoje lidského potencialu. Walton tuto
dimenzi vymezuje jako pfilezitost se v rdmci zaméstnani vzdélavat a rozvijet a jako pestrost
pracovnich aktivit, které maji pozitivni vliv na prozivanou pracovni spokojenost a redukuji
miru pracovniho stresu. Zminéné piilezitosti vedou ke zvySeni kvality pracovniho Zivota.
Dimenze zahrnuje indikatory jako autonomie, dulezitost zadanych pracovnich ukolt,
viceuCelovost — tzv. polyvalence (rtznorodé¢ funkce jednoho clovéka) — a udélend

zodpovédnost.

Zde je zajimavé upozornit na to, ze kategorie, kterou Walton z pivodni Tristovy teorie
nevytyCil piimo, je zaméstnanclv vliv na rozhodnuti, kterd se ho tykaji, odborn¢ nazyvany
participace na rozhodovani. U tady nové€jSich koncepci byva participace na rozhodovani
ptesto jednim z kli¢ovych faktort. Walton vSak tento jev zacleniuje do vicera jinych dimenzi a
samostatnému vymezeni se nevénuje. Scully, Kirkpatrick a Locke (1995) podotykaji, Ze
zvysena autonomie a participace na rozhodovani podnécuji zaméstnance k pracovni interakci,
coz navazn¢ iniciuje prenos znalosti a podporuje kognitivni rist pracovnikii. Ti jsou pak
schopni 1épe zaclenit svou pozici a pracovni napln do kontextu §irsi profesni sité organizace,

vnimaji svou pracovni ¢innost takzvané holisticky, coz zvySuje pocit smysluplnosti prace.
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Ctvrtou dimenzi je moZnost pracovniho ristu, jez je analogicka k Tristové kategorii
ptilezitosti postupu. Walton sem zahrnuje indikatory profesniho ristu, vycvika a kurzl, které

zameéstnanec absolvuje, podporu vzdélavani a ptipadné odchody ¢i fluktuaci pracovnikii.

Pata kategorie se zabyva spoleCenskou integrovanosti v organizaci (social integration in
the organization), ktera je v ziizeném pojeti zahrnuta v Tristové teorii pod pojmem lidskych
vztahll a pojednava o socidlnim klimatu na pracovisti. Spolecenskéd integrovanost obsahuje
problematiku faktort, jako jsou mezilidské vztahy na pracovisti, vzdjemna otevienost,
absence stratifikace organizace a diskriminace, pocit pospolitosti, absence predsudkti, ocenéni
napadu ¢i tymova spoluprace. Tyto atributy klimatu na pracovisti vyznamné posiluji osobni

identitu a sebejistotu zaméstnance a pfispivaji k jeho prozivani kvality pracovniho Zivota.

Zaruceni ustavnich prav v pracovni organizaci (konstitucionalismus) je sedmou
Waltonovou dimenzi a plné¢ odpovida kategorii, jiz vymezil Trist. Kategorie je vymezena
pracovnikovymi pravy a povinnostmi, svobodou projevu, normami na pracovisti, respektem a

individualitou a otevienosti zamé&stnavatele k diskuzi.

Predposledni, sedmou dimenzi je vztah priace a mimopracovniho Zivota, ktery lze
vztdhnout k Tristové kategorii celkového Zivotniho prostoru. Toto kritérium se zabyva vlivem
prace na rodinny Zivot, moznostmi volnoCasovych aktivit a rovnovdhou mezi praci a
odpoc¢inkem. Harmonie mezi kariérou, rodinnym Zivotem a mimopracovnimi aktivitami

zaziva obzvlasté v poslednich letech velky rozmach (Lewis, 1997).

Jako osmou kategorii ur¢il Walton spole¢enskou relevantnost pracovniho Zivota (social
relevance of work-life), ¢imz mirné rozsifil Tristovo pojeti relevance zaméstnavatele (social
relevance of employer) a obsahl celkovy pracovni kontext. Do této dimenze patii hrdost na
praci, image organizace, integrita organizacni komunity, kvalita produktii a poskytovanych
sluzeb a politika lidskych zdrojii (Faghih et al., 2013; Timossi et al., 2008, Walton, 1973;
Walton, 1974).

Zajimavym poznatkem je mySlenka Timossi et al. (2008), kteti se domnivaji, Ze ac je
Waltonova koncepce vyuzitelna v Sirokém méfitku, je cilena spiSe na jedince s vysS$im
vzdélanim. Usuzuji tak z piedchozich vyzkumt, v nichz méli probandi s niz§im vzdélanim
potize porozumét nékterym kategoriim kvili uzitym komplikovanym termintim a vyrazim.
Ve své studii prevedli Waltontiv model do zietelnéjsi roviny, kde je snadnéjsi mu porozumét
a jsou ziskdvany validni vysledky i od populace s niZz§i Grovni vzdélanosti. Pfikladem

pozménénych vyrazii je nahrazeni ,konstitucionalismu® (constitutionalism) za ,respekt
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zakonu a norem‘ (respect to laws and norms) ¢i ,.specialni benefity* (extra benefits) za

polozku ,,stravenky, doprava, 1ékaf, zubat ad.* (alimentation, transport, doctor, dentist, etc.).
2.2 Teorie Hackmana a Oldhama

Hackman a Oldham (1975) ptedstavili unikatni a velice strukturovanou teorii tzv. job-
designu, kterou rozdé€luji do tii klicovych oblasti, jez jsou provazané specifickymi kauzalnimi
vztahy. Za pozitivni vystupy job-designu a vysoké kvality pracovniho zivota na osobni i
pracovni Grovni povazuji ¢tyfi zédkladni pfinosy: vysokou vnitini motivaci, vysokou kvalitu
pracovniho vykonu, vysokou pracovni spokojenost a nizkou miru absentérstvi a fluktuace.
K témto ¢tyfem vystupim dochdzi, je-li dosazeno tii tzv. kritickych psychologickych stavi.
Ty tvofi vnimand smysluplnost prace, vnimana zodpovédnost za vysledky prace a znalost
kone¢nych vysledkl vlastni prace. Aby bylo dosaZzeno kone¢nych pozitivnich vystupl, musi

byt pfitomné vSechny tii rozhodujici psychologické stavy.

Tyto tfi psychologické stavy jsou navozeny prostiednictvim piisobeni péti zékladnich
pracovnich dimenzi, které lze analogicky srovnat s Waltonovymi dimenzemi. Prvni dimenzi
je rozmanitost dovednosti, ktera uruje, do jaké miry dana pozice vyzaduje rtiznorodost
¢innosti pro vykon prace, mnozstvi vyuzivanych dovednosti a schopnosti zaméstnance.
Odpovida ramcové tieti Waltonoveé kategorii — prilezitosti vyuzivat a rozvijet schopnosti
¢lovéka v praci — avsak ve velmi zredukovaném pojeti, nebot’ opomiji ptilezitosti k ristu a

vzdélavani.

Druhou dimenzi je identita tkolid, kterd se Waltonové struktuie zcela vymyka a
pojednavd o tom, do jaké miry priace vyzaduje dokonceni wurcitého celku, tzv.
identifikovatelného ¢lanku prace. Zabyva se ptilezitosti zaméstnance plnit ukol od zacatku do
konce s viditelnym vysledkem, coz navozuje pocit zavrSeni a pusobi na zaméstnance
motiva¢né. Autofi zmiiluji, Ze povaha ukoll z psychologickych stavli pfimo ovliviiuje pocit

smysluplnosti prace.

Vyznamnost ukoli tvoii tieti dimenzi a zabyva se pfinosem, kterym prace vyznamné
ovliviiuje praci nebo Zivoty ostatnich. Opét jde o zcela unikatni dimenzi, ktera ve Waltonoveé
pojeti nebyla pfimo obsazena. Pienesen¢ ji lze zaclenit do osmé dimenze spolecenské
relevantnosti pracovniho Zivota, kterd se zabyva 1 dopadem pracovni ¢innosti na SirSi

spolecensky kontext, tedy i jednotlivce tvofici spolecnost.

Ctvrtym faktorem je autonomie, respektive mira poskytované pracovni svobody,
nezavislosti a volnosti v jednani. Zamé&stnanec by podle autorti mél mit moZnost rozhodovat

0 rozvrzeni vlastni prace a vybéru procedur, jimiz bude prace vykonana. Tento faktor 1ze opét
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zaClenit do tfeti Waltonovy dimenze tykajici se pfilezitosti pro vyuziti a rozvoj schopnosti
pracovnikli. Rovnéz se vsSak setkdvame stim, Zze postihuje pouze ojedinély faktor této

dimenze, nikoli dimenzi v celé jeji Sifi.

Posledni dimenze pojednava o zpétné vazbé prace, jez je chapana jako mira, do jaké
poskytuje provedeni pozadovanych pracovnich uloh zaméstnavateli informace o efektivité
pracovniho vykonu zaméstnance. Jinak feceno nakolik dokoncend prace podava informace o
pracovnim nasazeni a vykonu zaméstnance. V této podobé se mezi Waltonovymi kritérii

dimenze nevyskytuje.

Hackman a Oldham vSak vymezili jest¢ dvé doplikové kategorie, které nezaclenili do
zakladni pétice, nebot’ se nezabyvaji pfimo charakteristikou prace a pracovni pozice, ale maji
vyznamnou vypovédni hodnotu pii snaze pochopit reakce zaméstnancli na zaméstnani.
Prvnim kritériem je zpétna vazba od zaméstnavatele, tedy udaj, nakolik zaméstnanec
ziskava od ptfimého nadfizeného (ale i spolupracovnikll) informace o svém vykonu. Pfenesené
by bylo mozné zatadit toto kritérium pod Waltonovu kategorii rozvoje zaméstnancti. Druhym
dopliikkovym kritériem je spoluprace s kolegy — do jaké miry je pii praci nezbytné
spolupracovat s ostatnimi, aby byl tkol splnén. Tento faktor by bylo mozné zatadit do patého
z Waltonovych kritérii, spolecenské integrovanosti v organizaci (Hackman & Oldham, 1975).

Z vySe uvedeného zieteln¢ vyplyva, Ze pojeti Hackmana a Oldhama se s vyjimkou
jednoho kritéria velmi dobfte piekryva s piivodni Waltonovou koncepci. Vyznacuje se ovsem
tim, Ze Casto vystihuje pouze zlomek Sife, do jaké propracoval svoje dimenze Walton.
Zatimco ten vymezené kategorie pojimé komplexné a v ramci jedné kategorie sleduje vicero
jev, Hackman a Oldham se soustfedi na jednotlivé jevy v menSim mnozstvi. Otazkou vSak
je, zda jejich ptistup neni o to diikladnéjsi, jelikoZ pozornost mize byt podrobnéji vénovana
mens$imu mnozstvi vybranych faktort, které jsou navic zaclenéné do sité kauzalnich pfic¢in

celého komplexu kvality pracovniho Zivota.
2.3 Davisova koncepce psychologickych potieb

Davis (1977) ptiSel s pomérné unikatnim ptistupem k vymezeni kvality pracovniho Zivota
a definoval osm psychologickych potieb, které s KPZ souviseji a podnécuji ji. Oproti
komplexni a ¢lenité strukturované teorii Hackmana a Oldhama formuloval jasnou a
piimocarou koncepci, podle které je tieba pro dosazeni vysoké kvality pracovniho Zzivota
uspokojit co nejvyssi pocet prezentovanych potieb. Formulace nasledujicich potfeb vychazeji

pfimo z Davisova piivodniho vymezeni.
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Prvni potifeba pifedstavuje piimeéfené naroCnou pracovni ndpln, kterd poskytuje
ruznorodost (ale ne nezbytné¢ proménlivost, novost). Tu lze vztdhnout na tfeti Waltonovu
dimenzi, piilezitost k vyuziti a rozvoji dovednosti. Casteéné viak zasahuje i do sedmé
dimenze vztahu mezi pracovnim a mimopracovnim Zzivotem, jelikoz se zabyva pfiméienou

naro¢nosti, a tedy jakymsi pracovnim rozvrhem ¢i intenzitou prace.

Druhou potiebou je potieba ucit se v prubehu prace. Davis zduraznuje, Ze nezaddouci je jak
nedostatek prostoru pro rist a rozvoj, tak pfemira narokii na neustalé vzdélavani, kterd kvalitu
pracovniho zivota spiSe snizuje. Tato potieba zcela jasn¢ spadd do Waltonovy dimenze

moznosti pracovniho rustu.

Tteti je potfeba urcitého minimalniho prostoru pro rozhodovani, ktery muize jedinec
nazyvat vlastnim. Jedna se tedy o jistou miru autonomie (tieti Waltonova dimenze vyuziti a
rozvoje schopnosti). Jako Ctvrtou ur€il Davis potfebu uritého stupné socidlni opory na
pracovisti, kterou lze zaradit do paté a Sesté Waltonovy kategorie (spolecenska integrovanost
na pracovisti, zaruceni ustavnich prav v organizaci). Pata je potieba ocenéni a uznani vykonu

jedince, coz odpovida prvnimu kritériu Waltona, adekvatni a spravedlivé odmeéné.

Sesta je potieba jedince vztahnout to, co déla a produkuje, na sviij spole¢ensky Zivot, coz
spada pod kritérium spolecenské relevantnosti pracovniho Zivota. Obdobné se da do této
kategorie zafadit 1 sedma potieba pocitu, Ze prace sméfuje k zadouci budoucnosti, Ze je
smysluplna. Davis podotykd, ze nemusi jit nutné o povySeni, ackoli vtomto ohledu by
potieba spadala i do ¢tvrtého Waltonova kritéria moZnosti pracovniho rstu. A osmé potieba
se tykd uvédomeni, ze v organizaci existuji ptilezitosti k vlastnimu rozhodovani zaméstnance,
prostiednictvim nichZz miize zaméstnanec naplnit své potieby a cile. Jde o jakési vnimani
potencialu, ktery prace zaméstnanci nabizi, coz je znacn¢ presahujici kritérium, jez u Waltona
neni konkrétné vymezeno. Vyrazn¢ prenesené by se o ném vsak dalo hovofit v souvislosti
S kritériem moznosti pracovniho ristu se v§im, co tomuto rlstu pfedchazi (tedy i vyse

uvedenym uvédoménim) (Davis, 1977).

Opét l1ze konstatovat, ze ve vét§iné vymezenych Davisovych kategorii dochéazi ke shodé
sdimenzemi Waltona. V porovnani sjeho koncepci je vSak Davisiv pfistup jesté
subjektivnéjsi a jedine¢ny ve svém pojimani slozek kvality pracovniho Zivota jako potieb,
které¢ jsou nezbytné pro jeji naplnéni. Na druhou stranu ovSem vymezeni faktorti jakozto
ramce potieb evokuje omezené kontinuum ,,naplnéni-nenaplnéni®, poskytuje pouze zizeny
pohled a nevénuje se jemnym projeviim v ramci pozorované¢ho jevu. To je naopak vyhoda, jiz
pfina8i Walton 1 dal$i teorie zabyvajici se definici obecnych faktorli kvality pracovniho
Zivota.
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2.4 Taylorova koncepce

Ptikladem vymezeni prostfednictvim obecnych faktort je 1 Taylorova koncepce Citajici
devét faktorti kvality pracovniho Zivota. Jde o spravedlnost a rovnost (odpovidajici prvnimu
Waltonovu kritériu), individudlni pravomoci a vyuziti stivajicich dovednosti jedince
(odpovidajici tfetimu Waltonovu kritériu), seberozvoj (odpovidajici ctvrtému Waltonovu
kritériu), socidlni podpora a zapojeni zaméstnance do zatizeni (pat¢ Waltonovo kritérium),
dopad na mimopracovni aktivity (sedma Waltonova dimenze) a smysluplna budoucnost prace

a jeji spolecenska vyznamnost (osma Waltonova dimenze) (Taylor, 1978).

Taylorova koncepce se s Waltonovou teorii piekryva v mnohem S$ir§im méfitku nez dosud
uvedené teorie. Po zhruba péti letech, béhem nichz vznikly koncepce, které se oproti
Waltonovi svym pojetim 1i$i, se vznik novych teorii navraci do modelu klasického
komponentového ptistupu. Vyzkumnici se zamétuji na urceni faktord, které¢ obsahuji Sirsi
spektrum konkrétnich jevii a dohromady utvari jakysi zéklad konceptu kvality pracovniho

zivota.
2.5 Teorie Warra, Cooka a Walla

Podobné jako Walton ¢i Taylor pojimaji svou teorii Warr, Cook a Wall (1979). Jejich
koncepce se vyznacuje tim, ze se ve svych osmi dimenzich vyrazné¢ zaméfuje na pozitivni
aspekty pracovniho procesu. V tomto pojeti lze tedy zietelné identifikovat prvky hnuti
humanizace prace a zaméfeni na zaméstnance jako takového a prozitky, které si z prace

odnasi.

Podle autorti se kvalita pracovniho Zivota skldda z pocitu Stésti a pracovni a zivotni
spokojenosti, je prosttedkem k naplnéni zivota. Tyto tii kategorie 1ze zatadit do Waltonovy
dimenze spoleCenské relevance pracovniho zivota, ale i do dimenze vztahu pracovniho a
mimopracovniho Zivota, nebot’ pojedndvaji o dopadu prace na celkovy zivotni kontext.
K témto tfem faktorim se fadi jesté tzv. intrinsickd pracovni motivace, coZ je mira, do jaké

chce zaméstnanec odvadét dobrou préci proto, aby dosahl vnitiniho uspokojeni.

Patou dimenzi Warra et al. je zapojeni se do prace (work involvement), které by ramcové
spadalo do Waltonovy kategorie spoleCenské integrovanosti v organizaci. V podani téchto
autort je vSak zdliraznéno, Ze kliCovym kritériem urovné spokojenosti s touto dimenzi je
mira, do jaké chce sdm zaméstnanec byt zapojen v praci. Nejde tedy o jednostranné pojimany
proces, zda organizace pracovnika zaclefiuje ¢i ne, ale o oboustranné pusobici interakci

zameéstnanec-0rganizace.
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Sestym parametrem je sila potieb vyssiho fadu, tedy otazka, do jaké miry klade
zameéstnanec v praci diiraz na jejich naplnéni. Potfeby vyssiho fadu jsou zde pojimany jako
ptilezitosti k osobnimu rozvoji a pracovnimu ristu. V metod¢, kterou Warr et al. vyvinuli pro
hodnoceni této dimenze, byvaji zaméstnanci podrobeni nucenym rozhodnutim mezi
polozkami typu ,,dobfe platové ohodnocena prace* a ,,prace s vyznaCnymi prileZitostmi ke
kreativité¢ a inovativnosti“. Tato problematika odpovidd Waltonovym mozZnostem rozvoje,

pfipadné dimenzi pracovniho a mimopracovniho Zivota.

Posledni dvé kategorie se k Waltonové koncepci vztahuji obtizn€. Konkrétné jde o
dimenzi vnimanych charakteristik prace, tedy jak zaméstnanec vniméa a hodnoti napln své
profese a pozadavky, které jsou na néj kladeny. Druhou dimenzi je subjektivné vnimana
uzkost, ktera odrazi zaméstnancovo vlastni zhodnoceni celkové prozivané tzkosti. Do urcité
miry by Slo osmé kritérium piifadit do Waltonovy dimenze bezpeCnosti a zdravych

pracovnich podminek, ale neodpovidd mu jednoznaéné (Warr et al., 1979).
2.6 Turcottovy dimenze kvality pracovniho Zivota

Turcotte (1988) o téméi deset let pozdé€ji formuloval vysoce sofistikovanou a piehlednou
teorii kvality pracovniho Zivota. Koncept KPZ rozdéluje do &étyt zakladnich oblasti. Kazdému
z téchto okruhti dale piifadil konkrétni jevy, které urovni KPZ pfispivaji. Nejde uz tedy pouze
o vymezeni jednotlivych faktori a popis kvality pracovniho zivota, ale o snahu poskytnout
teorii, ktera provazuje teoretickd vychodiska a moznosti aplikace v organiza¢ni praxi. Je

Vv tomto ohledu platformou pro vystavbu strategie zlepSovani kvality pracovniho Zivota.

Prvni dimenzi je charakter prace jako takové. Sem spadaji indikatory, jako je
komplexita pracovnich povinnosti, autonomie ve vztahu k povinnostem, role zaméstnance
V plnéni povinnosti ¢i moznost rozhodovani zaméstnance o vlastnich povinnostech. Ve
Waltonové pojeti se tato dimenze Castecné piekryva s kategorii vyuziti a rozvoje schopnosti

pracovnika.

Dalsi oblasti je fyzicky kontext, tedy podminky fyzického prostiedi na pracovisti, jako je
vlhkost vzduchu, teplota, hluk, osvétleni, pachy a vibrace. Ve Waltonové teorii Ize tuto
dimenzi zatadit do bezpecnosti a zdravych socialnich podminek s tim, ze Turcotte vymezuje
uz zcela specifické aspekty fyzického prostiedi, které je tfeba na pracovisti zajistit. Oproti
Waltonovi se vSak zabyva pouze zizenym mnozstvim zdravych podminek, nebot’ zcela

vypousti aspekty rozvrzeni prace, pracovni vytizenosti a dalSich jevi.

Tteti sledovanou sférou je psychosocidlni kontext, do né&jZ spadaji jevy jako socidlni a

emociondlni podpora, respekt a ohleduplnost, zplisob vedeni, identifikace s organizaci,
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uspokojeni potieby nékam nalezet ¢i moznost komunikace a lidské interakce. Tato oblast
pokryva vicero Waltonovych kritérii, konkrétné¢ dimenze socialni integrace na pracovisti,
zaruceni Ustavnich prav, spoleCenské relevance pracovniho Zivota a vyuziti a rozvoje
schopnosti pracovnika. Do urcité miry zasahuje také do druhé Waltonovy dimenze, jelikoz

vymezuje podklad pro ¢ast podminek dusevniho zdravi.

Posledni oblasti je organizacni kontext, tedy Uroven pldnovani, styly fizeni, informacni
systém, organizacni struktura, tréninkové programy, technickd podpora a zmény pracovniho
zafazeni, napt. povySeni. Z Waltonova pohledu se tato dimenze zabyva kritérii pracovniho
rustu, vyuziti schopnosti pracovnika a adekvatni a spravedlivé odmény. Je-li toto kritérium
pojato v Sirsim meéfitku i jako schopnost organizace vytvaret hodnotnou organiza¢ni kulturu,
vztahuje se tato oblast i na Waltonovu spolecenskou relevanci pracovniho Zivota (Turcotte,

1988).

Turcottova teorie se ve srovnani s Waltonovou koncepci lisi ve strukturaci dimenzi,
poskytuje vétsi tematické ¢lenéni KPZ, a piesto se dotyka vétsiny dimenzi a jevi, které
nastinil Walton. Opét je mozné pozorovat, ze podobn¢ jako u Hackmana a Oldhama je zde
prezentovan specifi¢téjsi jev kvality pracovniho zivota, ktery predurcuje konkrétni kroky pro
zlepSovani kvality pracovniho Zivota. U Turcotta vSak nelze fici, Ze by bylo opomijené Sirsi
spektrum nahlizeni KPZ, nebot’ primarni dé&leni do &tyf zakladnich oblasti je pomémé

vSeobsahujici.
2.7 Kritéria Baby a Jamala

Baba a Jamal (1991) ve svém vyzkumu kvality pracovniho zivota zdravotnich sester
vymezili opét osm zékladnich faktori, ze kterych je konstrukt KPZ slozen. Vyrazné se
soustiedili na pracovni roli, jeji vniméni pracovnikem a faktory, které status pracovni role
ovliviiuji. Mezi téchto osm dimenzi patfi pracovni spokojenost, zapojeni se do prace,
nejednoznacnost pracovni role, konflikt pracovni role, pietizeni pracovni role (work role

overload), pracovni stres, tendence k odchodu z pozice a oddanost organizaci.

Vyzna¢ny u Baby a Jamala je také fakt, Ze polovinu kritérii tvoii negativné orientované
dimenze (nejednoznacnost, konflikt, pfetizeni a stres), coz je v ramci koncepci KPZ pomérné

vyjimkou (Baba & Jamal, 1991).
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2.8 Pojeti Martela a Dupuise

Jednu z nejnovéjsich koncepcei sestrojili Martel a Dupuis (2006). Formulace jejich teorie
vychazi z hloubkové reserSe a analyzy dosud existujicich definic, vymezeni a teoretickych

vychodisek kvality pracovniho zivota. Jejich pojeti ¢itd osm zékladnich faktord.

Jednd se o odménu a faktory ovlivilujici ocenéni ukold (prvni Waltonovo kritérium),
profesionalni rozvoj (tieti a ctvrté Waltonovo kritérium), pracovni rozvrh (sedmé Waltonovo
kritérium), vztahy s kolegy, vztahy s nadfizenymi a podporu nabidnutou zaméstnancim (paté

Waltonovo kritérium) a charakteristiky fyzického prostiedi (druhé Waltonovo kritérium).

Oproti Waltonovi podobn¢ jako u Turcotta chybi obsazeni podminek dusevniho zdravi,
zahrnuti Ustavnich prav a pomérné piekvapivé i celkovy kontext spolecenské relevance
pracovniho zivota — jak je zaméstnanec na svou organizaci hrdy, image organizace a vliv
organizace na spolecnost. Moznym vysvétlenim absence posledniho kritéria je jeho zdanliva
soustfedénost na Seashorovu perspektivu spolec¢nosti (viz s. 11), nicméné u Waltona je toto
kritérium tUzce spjato se subjektivnim vnimanim pracovnika, tedy nelze tuto domnénku

povazovat za kompletni objasnéni.
2.9 Institucionalni hledisko kvality pracovniho Zivota

Na zaklad¢ Royuelova rozdéleni na akademické a instituciondlni koncepce bude nyni
pozornost zameéfena na institucionalni hledisko kvality pracovniho Zivota. Zaméteni je zde na
koncepce aplikované v Evropské unii, nebot tato pojeti se pfimo vztahuji na kvalitu

pracovniho zivota v Ceské republice a jsou pro praci relevantni.

V Evropské unii se uplatiiuje fada organizaci a programl ur¢enych k mapovani a
zlepSovani kvality pracovniho zivota. Patrn€ nejuniverzalngj$i instituciondlni koncepci
piedklada Evropska komise (European Comission), jejiZ struktura KPZ vychazi ze zasedani
Evropské rady v Laekenu v Bruselu z roku 2005. Zde byla provedena revize Lisabonské
strategie ustanovené roku 2000 a bylo vyc¢lenéno deset zakladnich oblasti kvality pracovniho

Zivota.

Prvni kritérium tvofi vlastni kvalita prace, ktera je pojimana jako spokojenost s praci
méfend prostiednictvim objektivnich 1 subjektivnich indikatort. Jde tedy o pracovni
spokojenost mezi zaméstnanci, vnimané charakteristiky zaméstnani, typ sjednaného
pracovniho kontraktu a odpracovanych hodin, poZadovanou uroven kvalifikace ¢i zvySovani

platu v pribéhu casu.
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Druhou oblast tvoii dovednosti, celoZivotni vzdélavani a rozvoj kariéry. Ta se zabyva
podilem zaméstnanct se stiedni nebo vyssi irovni vzdélani, podilem zaméstnanct, ktefi jsou
aktualné v tréninkovém programu nebo v programu celozivotniho vzdélavani a podilem
pracovnikl se zakladni nebo vyssi Grovni digitdlni gramotnosti. Evropskd komise hodnoti
jako slabinu této dimenze fakt, Ze se v ni soustiedi pouze na to, zda je naptiklad celozivotni
vzdélavani poskytovéano i ne, ale uz ne na to, v jakém je pfipadné¢ mnozstvi (pocet hodin) a
s jakym nakladem pro organizaci. Druhou slabinou je orientace oblasti Cist¢ ve sméru

ziskavani novych dovednosti, nikoli zmapovani stavajici urovné jiz existujicich dovednosti.

Ttetim kritériem podle Evropské komise je genderova rovnost, tedy genderovy platovy
rozdil vzhledem ke sledovanému sektoru zaméstnani, pracovni pozici a veku, genderova
segregace (pfemira nebo nedostatek muzi ¢i Zen v dané profesi ¢i sektoru) a odlisnd Groven

zodpovédnosti na pracovisti.

Ctvrtou dimenzi je zdravi a bezpecnost na pracovisti, ktera vyhodnocuje pripady nehod
na pracovisti véetn¢ jejich nakladii, miru nemocnosti zaméstnancli a uroven pracovniho

stresu.

Pata oblast zahrnuje flexibilitu a jistotu prace a pokryva systémy socidlni ochrany. Jedna
se o urovenn podpory pro zaméstnané¢ nebo hledajici zaméstndni, podil zaméstnancii
s flexibilni pracovni dohodou a ztratovost zaméstnani. Tyka se mnozstvi lidi propousténych
z divodu nadbyteCnosti a mnozstvi téch, ktefi najdou alternativni zaméstnani v uréitém
obdobi. Kritérium obsahuje i podil zaméstnancii ménicich zemépisnou lokaci svého

zameéstnani.

Sestou dimenzi tvoii za¢lenéni a pristup na trh prace, které se tykd prechodu mladych
lidi do aktivniho Zivota. Posuzovdna je zamé&stnanost a mira dlouhodobé nezaméstnanosti
podle véku, urovn¢ vzdélani a regionu. Predmétem zajmu je rovné€z mobilita mezi pracovnimi

sektory a pozicemi a slabiny trhu prace jako celku, které s touto dimenzi souvisi.

Organizace prace a sladéni pracovniho a mimopracovniho Zivota tvofi sedmou oblast
a obsahuji indikatory, jako jsou podil zaméstnancl s flexibilni pracovni dohodou,
problematika matefstvi a rodi¢ovské dovolené ¢i nabidka instituci poskytujicich pécéi o dité
(zejména piedskolni a rany Skolni vek). Evropska komise ve zhodnoceni koncepce z roku
2008 kritizovala absenci indikatori zabyvajicich se mirou autonomie v praci, tymovou praci

¢i zménou pracovnich pozic (job rotation).

Osmou oblasti je socialni dialog a zapojeni pracovnika, tj. kolektivni diskuze a mnozstvi
pracovni doby jim vénované a procento zamé&stnanct, kteti na chodu organizace participuji
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také finan¢n€. V hodnoticim dokumentu ,Employment in Europe® zroku 2008 je

vyzdvihnuta absence socialnich vztahi na pracovisti, které by do dimenze mély byt doplnény.

Do devaté kategorie spada diverzita a potlaceni diskriminace, které se zabyvaji
,»rzikovymi skupinami potencidlnich zaméstnancl. Pfedmétem zajmu je mira zaméstnanosti
a platové rozdily starSich pracovnikll v porovnéani s primérem ¢i mira zaméstnanosti a platové

rozdily osob s postiZzenim a osob z etnickych mensin.

Desatou kategorii je celkovy pracovni vykon, tedy primérna hodinova produktivita na
zameéstnance, prumérny ro¢ni vykon na zaméstnance a primérnd rocni zivotni uroven na

zaméstnance (European Commission, 2008, s. 153-154; Royuela et al., 2007).

Dalsi vyzna¢nou Evropskou instituci, kterd se vénuje kvalit¢ pracovniho zivota, je
Eurofond (European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions),
zalozeny vroce 1975. Aktualn€ v Evropské unii vede Ctyfi programy zabyvajici se kvalitou
zivota a prace — EIRO, EMCC, EWCO a EurLife. Relevantni tématu této prace je program
EMCC (European Monitoring Center on Change) z roku 2001, ktery se zabyva aktualnim
vyvojem svéta prace, zménami, restrukturalizaci a nejnovéjsSimi trendy, které se vyskytuji na

evropském trhu prace (,,About EMCC*, 2013).

Druhym programem Eurofondu aplikovatelnym v oblasti kvality pracovniho Zivota je
EWCO (European Working Conditions Observatory), zalozeny vroce 2003. EWCO
monitoruje prostiednictvim dotaznikli kvalitu pracovniho Zivota a pfipadné problémy na trhu
prace jednotlivych ¢lenskych statd EU, rovnéz dohlizi na uplatnovani parametri Lisabonské
strategie a pozitivni vyvoj v pracovni oblasti. Kvalitu pracovniho zZivota déli EWCO c¢tyt
zakladnich oblasti: zabezpeceni jistoty kariéry a zaméstnani, zachovani a zlepSovani zdravi a
celkové pohody (well-being) zaméstnanct, rozvijeni kvalifikace a kompetenci a sladéni

pracovniho a mimopracovniho zivota (,,About EWCO*, 2007).

Z evropskych instituci je dilezité zminit také Agence Nationale d‘Amélioration des
Conditions de Travail (ANACT), ktera funguje ve Francii. Francie celkové ma obzvlast
Vv poslednich letech mimofadné propracovanou strategii péce o kvalitu pracovniho Zivota,
disponuje fadou instituci, které se touto problematikou zabyvaji a obeznamuji sni 1 Sirsi
vefejnost. ANACT je jednou z nejstarSich instituci, funguje od roku 1973 a vroce 2007
predstavila Sest klicovych determinant kvality pracovniho zivota. Mezi téchto Sest faktort se
fadi: socidlni vztahy a pracovisté (uznavani prace, respekt, vehlas, informovanost, socialni
dialog a participace na rozhodovani), obsah price (autonomie, rozmanitost Ukoll, mira

zodpovédnosti), fyzické pracovni prostiedi (bezpecnost, fyzické podminky), organizace prace
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(kvalita vedeni, kapacita podpurnych kroki pfi feSeni potizi v provozu organizace, postup
vyvoje, redukce organiza¢nich obtizi), seberealizace a profesiondlni rozvoj (zisk zkusenosti a

novych kompetenci) a rovnovdha mezi pracovnim a osobnim Zzivotem (rytmus a rozvrzeni

prace, pristup ke sluzbam, dopravé, hlidani déti) (ANACT, 2007).

V Evropé tedy popularita kvality pracovniho zivota stile stoupd, systematicky jsou
vyvijeny nové metody jejiho méfeni, aktualni stavy KPZ jsou pravidelné monitorovany a
v ramci ¢lenskych statti EU i porovnavany mezi sebou. Institucionalni hledisko KPZ pomaha
definovat konkrétni aplikacni oblasti, které jsou méteny, sledovany a poskytuji hodnotnou
zpétnou vazbu pro potencidlni zlepseni pracovnich podminek a kvality pracovniho Zivota jako

takové.
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3. Vybrané faktory kvality pracovniho Zivota

Na zaklad¢ akademickych koncepci piedstavenych v piedeslé kapitole bylo provedeno
vyhodnoceni nejcastéji se vyskytujicich faktorti, které podle vyzkumnikd ovliviiuji kvalitu
pracovniho Zivota. Vysledkem tohoto porovnani je deset vybranych faktort KPZ z pohledu
zameéstnancl, které budou v nasledujici kapitole stru¢né nastinény. Jednd se o nésledujici
dimenze: organiza¢ni kultura, odména, piilezitosti pro pracovni rist a rozvoj, vztahy na
pracovisti, rovnovaha mezi praci a osobnim Zivotem, participace na rozhodovani, autonomie,

rozmanitost ukolti, smysluplnost prace a zdravé pracovni podminky.
3.1 Organizaéni kultura

Organizac¢ni kultura je definovdna napiiklad jako pro organizace typicky systém Siroce
sdilenych ptedpokladt a hodnot, které predurcuji vzorce chovani, jez jsou pro organizaci a jeji
zaméstnance charakteristické (Gordon, 1991). V minulosti byvala nazyvana také jako
podnikova ¢i firemni kultura a dle Riegela (2003) ji Ize nahlizet v SirSim a uzsim kontextu.
V SirSim kontextu znaci soubor podnéti ¢i znakd organizace, jimiZ organizace pusobi na
vnéjsi okoli 1 vnitini prostfedi — tedy nejen Uprava vnitinich prostor, ale také uprava
organizacni dokumentace, logo ¢i postupy a technologie, které jsou v organizaci vyuzivany.
V uz8im pojeti jde o ,,soubor hodnot, norem a ocekavani, které pracovnici organizace sdileji,
ke kterym se hlasi, na jejichz pripadné ohrozeni reaguji* (s. 162). Organiza¢ni kultura

vychdazi z tradice, souCasnych vlivl a tlaki, které v organizaci pretrvavaji.

Organizacni kultura zna¢né determinuje prozivani pracovniho zivota zaméstnancem a je
vyznamnym Cinitelem ve vysledné kvalité¢ pracovniho zivota. Riegel (2003) podotyka, Ze ze
ten, ktery vice investuje do péce o zamé&stnance. Pfizniva organizacni kultura je tedy ta, ktera
vytvari prostfednictvim intenzivni prace se zaméstnanci tzv. pro-produktivni atmosféru.
Zaméstnanci takové organizace maji tendenci pocitovat vysokou sounéleZitost S organizaci a

vykazuji ji vy$si oddanost.
3.2 Odmeéna

Adekvatni a spravedlivd odména za odvedenou praci figuruje v fadé vyse prezentovanych
koncepci (Walton, 1973; Taylor, 1978; Martel a Dupuis, 2006). Jedna se jak o finanéni
ohodnoceni prace, tak o zaméstnanecké vyhody ¢i dalsi benefity. Armstrong (2007) zminuje
jako dulezity aspekt tohoto Cinitele zabezpeceni stejné odmeény za praci stejné hodnoty, tedy

jakousi spravedInost a rovnost v odménovani. Kli¢ova je ovSem také moznost ziskani tzv.
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zasluhovych odmén na zakladé konkrétné podaného vykonu, piinosu ¢i dovednosti. Nejde
tedy pouze o naplnéni urcité potieby rovnosti, ale rovnéz o poskytovani pozitivnich podnétd,
které zaméstnance motivuji k lepSimu vykonu, zvySuji produktivitu a zaroven podnécuji
zaméstnancuv pocit naplnéni z adekvatné ohodnocené prace. Priléhavy systém odménovani

tedy vede k vyssi prozivané kvalité pracovniho zivota.
3.3 Prilezitosti pro pracovni riist a rozvoj

Jednim z nejcastéji zminovanych faktori kvality pracovniho Zivota jsou piileZitosti pro
profesni rist a rozvoj, tedy poskytované moznosti rozvoje dovednosti, schopnosti a
kompetenci, jimiz zaméstnanec disponuje. Z organiza¢niho hlediska se jedna o tfi zakladni
skupiny rozvijenych kompetenci, které zajistuji pfinos pro organizaci: kompetence feseni
problému, interpersondlni kompetence a kompetence sebefizeni (tzv. kompetenéni model)

(Hronik, 2007).

Z hlediska zaméstnanci jde piedev§im o moznost dalsitho vzdélavani souvisejiciho
s vykonem profese, absolvovani kurzii a vycvikd, ale i pfilezitosti ke kariérnimu postupu.
NavysSovani kvalifikace a dovednosti a vyuzivani plného potencidlu zaméstnance vedou opét
kjeho prozivanému pocitu naplnéni a pracovnimu, potazmo osobnimu rustu. Je-li
zaméstnanci poskytnuta piiméfend prilezitost ke vzdélavani, zvySuje se jeho motivace,
zlepsuje se jeho vztah k organizaci, podporuji se Sance na jeho postup a zlepsuji se celkové

pracovni a mezilidské vztahy (Kocidanova, 2010, s. 172).

V souCasnosti se vyznamné prosazuji tzv. strategie rustu (n¢kdy oznacované jako
planovani rozvoje), V nichz jsou stanoveny dil¢i kroky pro dosazeni nové urovné kompetenci
(Armstrong, 2007). V poslednich letech nabyla na rozmachu tzv. development centra uréena
pro rozvoj stavajicich zaméstnanci, ktera intenzivné analyzuji aktualni kompetence a rezervy

a pomahaji definovat oblasti vhodné pro zlepSeni (Wagnerova, 2011).
3.4 Vztahy na pracovisti (s nadfizenymi i kolegy)

V pojeti této prace se dimenze vztahi na pracovisti zaméiuje jak na socialni klima
pracovisté (tedy charakter vztahd, které pievladaji mezi jednotlivymi zaméstnanci), které
vyplyva ze spole¢né pracovni Cinnosti a socialniho styku pracovnikid, tak na vztahy
s nadfizenymi. Ty jsou v fadé vyzkumu vnimané pro fadu zaméstnanct jako velice vyznamné
a zahrnuji 1 miru zpétné vazby na odvedenou praci, kterou zaméstnavatel zaméstnanciim

poskytuje.
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Prace sama o sob¢ je Casto socidlni aktivitou, vyZaduje praci s druhymi a kolegialitu. Jsou-
li tyto vztahy naplnéné, uspokojuji socialni potfeby zaméstnance a maji pfiznivy vliv na jeho
prozivani pracovni ¢innosti. Ba co vic, dobré vztahy na pracovisti mohou kompenzovat i fadu
negativ, ktera zaméstnanci v praci vnimaji, a suplovat nékteré z ptipadné nenaplnénych potieb

(Kocianova, 2010).
3.5 Rovnovaha mezi praci a osobnim Zivotem

Rovnovéha mezi praci a osobnim Zivotem, nékdy nazyvéana téz piivodnim pojmem work-
life balance, je v sou¢asnosti mimofadné popularnim fenoménem svéta prace, ktery se prudce
rozviji uz od 70. let 20. stoleti. Armstrong (2007) vymezuje harmonicky vztah mezi praci a

osobnim zivotem nasledujicim zplisobem:

»Zvyklosti a postupy v této oblasti, které se tykaji poskytovani prostoru pro pracovniky,
aby mohli uvést do rovnovahy to, co délaji pfi praci, s povinnostmi a zajmy, které maji
mimo praci, a tak smifit konkurujici si pozadavky prace a domécnosti takovym zptisobem,

aby to uspokojovalo jejich potieby i potfeby jejich zaméstnavateld.” (s. 710).

Existuje mnoho pojeti problematiky rovnovahy mezi praci a osobnim zivotem. V této
praci se budeme drzet ptedpokladu, ze se jedna o efektivni naplnéni role pracovni i roli
vV osobnim zivot¢, dostatek ¢asu na aktivity v obou oblastech, a to vSe za udrzeni jedince
mimo zatéz ¢i bez obtéZovani jedince kteroukoli ze zminénych oblasti. Jde o uspokojivé
rozlozeni sil mezi pracovni a mimopracovni aktivity, které je vSak pro kazdého zaméstnance
individualni; jednotlivei mohou mit odlisné vnimani osobniho optima pracovnich ¢innosti a

volnoc¢asovych aktivit.
3.6 Participace na rozhodovani

Participace na rozhodovani ptedstavuje v organizacnim fizeni tzv. proaktivni pfistup,
vnémz zameéstnanci 1 nadfizeni vykazuji spoleCnou aktivitu. Riegel (2003) oznacuje
participaci na rozhodovani jako formu participativniho fizeni a podotyka, Ze s navySujicim se
poctem clent skupiny se zvySuje i poCet jejich vztahii, moznych akci a variant ¢innosti. Jde o
nezastavitelny proces, ktery piedstavuje zdroj potencialni nestability v organizaci. Je-li v§ak
piijat a vyuzit, miize naopak pro organizaci a pracovni spokojenost zaméstnancii predstavovat

znacny piinos.

Vychozi myslenka participativniho fizeni pochazi z autonomnich pracovnich skupin,
v nichz je na skupinu delegovana vétSina rozhodnuti tykajici se prace jejich zaméstnanct

spolu s ptevzetim ptislusné zodpovédnosti za produkty odvedené prace. Se zaméstnanci jsou
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dale diskutovany problémy tykajici se jejich pracovni c¢innosti a pfipadnd realizace
navrhovanych zmén. Participace na rozhodovani je tedy jednim z faktord humanizace

pracovni ¢innosti (Riegel, 2003).

Armstrong (2007) participaci na rozhodovani spojuje s terminem ,,hlas pracovniki® (tzv.
employee voice), ktery pojima jako ,,uspotadani zabezpecujici, aby pracovnici méli piilezitost
ovliviiovat rozhodovani managementu a piispivat ke zlepSovani chodu organizace® (s. 653).
Toto rozhodovani se vztahuje zejména na organizacni aktivity, které se tykaji pravé jich,
nicmén¢ se muze projevovat Ctyfmi  hlavnimi zplsoby: zietelnym vyslovovanim
zaméstnancovy nespokojenosti (¢imz se miize problém nejen vyfesit, ale da se timto jeho
vzniku 1 zcela predejit), vytvafenim dojmu kolektivity organizace (protivaha k moci
managementu), pfispénim k rozhodovani managementu (o organizaci prace, kvalité a
produktivité¢) a projevem vzajemnosti vztahii a spoluprdce, které napomahaji celkovému

rozvoji organizace (s. 653-654).
3.7 Autonomie

Autonomii je oznaCovana mira samostatnosti zameéstnance v jeho pracovni ¢innosti,
moznost rozhodovat o postupech zvolenych k vykonu pracovni tlohy a urcitad mira vlastniho
rozlozeni prace podle osobnich preferenci zaméstnance (av$ak v souladu s pozadavky
zamé&stnavatele). Autonomni zaméstnanec prebird odpovédnost za svou praci, je nezavisly,
uplatiluje v praci vlastni iniciativu a dosahuje prostfednictvim prace seberealizace. Je-li
zaméstnancim poskytovana pfiméfena mira autonomie, vede to k navyseni jejich pracovni
spokojenosti, coz zase vede ke zlepSeni prozivané kvality pracovniho zivota (Kocidnova,
2010).

3.8 Rozmanitost ukolu

Rozmanitost pracovni napln¢ je jednou ze zakladnich charakteristik pracovni Cinnosti a
jako takova vede k vyS$Simu pocitu naplnéni nez prace monotoénni. Kocianova (2010)
vymezuje rozmanitost pracovnich c¢innosti jako moznost vykondvat vice tukoll, ukoly
spojovat, stiidat a kombinovat. Armstrong (2007) se zmifluje, Ze rozmanitost pracovnich
ukold ma pro potencialni zaméstnance silné motiva¢ni charakter. Jak ov§em vymezil uz Davis
(1977), rozmanitost neznaci nutn¢ novost a promenlivost pracovni ¢innosti, mtize jit pouze o

ruznorodost stavajici pracovni ¢innosti.
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3.9 Smysluplnost prace

Jednim ze soucasnych dulezitych faktord kvality pracovniho zivota je i smysluplnost
prace. Ta je vnimana jako jedna z kli¢ovych charakteristik prace, které determinuji pracovni
spokojenost a motivaci (Cajthamr & Dédina, 2010). Smysluplna je pro zaméstnance ta prace,
ktera se vaze K Sir§imu kontextu jeho Zivota, napomaha k naplnéni celkového smyslu zivota a
poskytuje mu urcitou piidanou hodnotu. Funguje tedy v tomto ohledu jako prostiedek pro
uspokojeni jakychsi vysSich potfeb, ne jen jako cesta k materidlnimu zajisténi nebo jako

soubor pouhych pracovnich povinnosti.
3.10 Zdravé pracovni podminky (fyzické prostredi, Casové rozvrzeni prace, vytizenost)

Pracovni podminky jsou utvafeny kombinaci fyzikdln€ chemickych a socialné-
psychologickych faktorti. Jsou-li obé tyto oblasti podminek optimalizovany, vedou k vyssi
produktivité zaméstnancii, k pracovni pohodé a vySsi prozivané kvalité pracovniho Zivota.
Pracovni podminky jsou Uizce provazanou siti vztahll, nebot’ jediny nepfiznivy Cinitel miize
vést k naruSeni ostatnich, optiméalné fungujicich faktort. Na zdravé pracovni podminky je

tedy tfeba nahlizet komplexné (Stikar, 2003).

Naptiklad Kocidnova (2010) déli pracovni podminky do péti €lenitych podskupin, jimiz
jsou organizace pracovni doby (jeji délka, rovnomérné rozlozeni, pruznost, piestavky,
prescasy ad.), pracovni prostiedi (fyzikdlni podminky jako prostorové feseni pracovisté;
mikroklimatické podminky — napfi. teplota a vlhkost vzduchu; osvétleni; barevnd uprava
pracoviste; Cistota ovzdus$i; hluk aj.), bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci, socialné-
psychologické podminky prace (organiza¢ni klima, nepsané hodnoty a normy, socialni

vztahy) a povinna péce o pracovniky.
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4. Nastroje pro méreni kvality pracovniho Zivota

Problematicka konceptualizace kvality pracovniho Zzivota byla v minulosti zdrojem
nesnazi v tvorbé nastrojii, které by tento konstrukt méfily. Vyzkumnici K jeho zjistovani
dlouhou dobu vyuzivali dotazniky sledujici jevy kvalité pracovniho Zivota piibuzné, jako je
pracovni spokojenost, oddanost organizaci, identifikace s organizaci aj. Slo o zastupujici
méfici metody, jejichz vyhodnoceni poté muselo byt ke kvalité pracovniho Zivota pracné

vztahovano (Normala, 2010).

Vinopal (2011) upozoriiuje, Ze pro komplexni vnimani KPZ je tieba zabyvat se obéma
moznymi nahledy — subjektivnim 1 objektivnim — nicméné Ze je nevhodné pokouset se je
sloucit do jednoho souhrnného ukazatele, jelikoz se tim ztraci klicova charakteristika kvality
pracovniho zivota — vztah mezi objektivnimi podminkami a jejich subjektivnim vniméanim.
Domniva se, Ze subjektivni aspekt kvality pracovniho Zivota miize byt méfen pouze na
individudlni trovni, nikoli skrze pozorovani objektivnich faktord, jako je platové ohodnoceni,

mira pravni ochrany pracovnikl nebo produktivita prace.

Vinopal (2011) dale zminuje, ze snahy o tvorbu adekvatni metodologie kvality pracovniho
Zivota vznikaly aZ na po¢atku 21. stoleti. Rada zemi si zadala vytvaiet vlastni standardizované
nastroje, piikladem miize byt Spanélsky Indicator of Quality of the Labour Market, kanadsky
Job Quality Model nebo némecky Gute Arbeit Index. Na poli mezindrodni standardizace je
je obtizné pojatelny v celé Sifi, natoz kdyZz do n&j vstupuji i kulturni vlivy. Evropsky
parlament se ovSem snazi tvorbu mezinarodnich hodnoticich metod podporovat a poskytovat
na né zpétnou vazbu. V roce 2009 publikoval dokument analyzujici 18 existujicich metod
hodnoceni kvality prace (job quality) vramci staitt Evropské unie (Bustillo, Fernandez-
Macias, Anton & Esteve, 2009). Vinopal z mezinarodnich snah nejvice vyzdvihuje vyzkumny
program European Working Conditions Survey (EWCS), ktery oznacuje za ,,nejobsdahlejsi

datovou zdkladnu pro komplexni porovnavani kvality pracovniho Zivota v evropskych zemich “

(s. 938).

Pilotni studie kvality pracovniho Zivota ze 70. let, které se zaroven pokousely o jeji
méfeni, si vytvarely vlastni vyzkumné ndstroje (nejCastéji dotazniky). NejCasteji uzivanym
teoretickym vychodiskem pro tvorbu téchto prostfedkii byla Waltonova koncepce osmi
dimenzi kvality pracovniho zivota. Normala (2010) podotyka, ze Waltonova teorie je
uzndvana pro svou schopnost slouzit jako aplikovatelny analyticky ndstroj a ze je pro vyvoj

metod méfticich KPZ vyuzivana velmi Casto. Ve své studii Normala sestrojil dotaznik nazvany
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Quality of Work Life Survey, ¢itajici 28 polozek rozdélenych do 7 dimenzi: rlst a rozvoj,
participace, fyzické prostiedi na pracovisti, supervize, plat a benefity, socialni integrace a
integrace na pracovisti. Jednotlivéa tvrzeni byla hodnocena na sedmistupniové skale. Faghih et
al. (2013) vyuzili ve své studii dotaznik, ktery nazyvaji Walton questionnaire, jenz ¢ita 35
polozek a je hodnocen na Likertové Skale. Lze tedy pozorovat, ze dotazniky vychazejici
z Waltonovy koncepce pietrvaly do soucasnosti a koexistuji vedle metod vyvijenych na

novéjsich a odlisnych teoretickych zakladech.

Z pohledu subjektivné zkoumané kvality pracovniho zivota, ktera je i predmétem této
prace, se dotazniky podle Dufkové (2013) daji povazovat za motivacni stimul pro
zaméstnance, ktefi nabyvaji pocitu moznosti podilet se na zménach v organizaci a zapojit se
do jejiho chodu prostfednictvim zpétné vazby. Dotaznikova metoda je proto nejuzivanéjs$im,

subjektivné ladénym prostfedkem pro zjistovani prozivané kvality pracovniho Zivota.

V soucasnosti Ize za jeden z vyznaénych zahrani¢nich dotaznikd povazovat Quality of
Worklife Questionnaire, ktery byl vyvinut National Institute of Occupational Health and
Safety (NIOSH) ve Spojenych statech. Tento dotaznik je soucasti vyzkumné baterie General
Social Survey (GSS), coz je celonarodni vyzkum provadény kazdé dva roky a mapujici
vetfejné minéni v fad¢ Zivotnich oblasti. Modul tykajici se kvality pracovniho Zivota byl do
GSS zahrnuty v roce 2002, ¢itd 76 polozek pojednavajicich o organizaci prace a vychazi

z Quality of Employment Survey z roku 1977 (,,Quality of Worklife Questionnaire®, 2013).

Dalsim ptikladem vyznac¢ného a plo$né vyuzivaného dotazniku je Work-Related Quality
of Life (WRQoL) Scale, jenz vznikl ve Velké Britanii. V roce 1998 vydalo taméjsi
Ministerstvo zdravotnictvi vyhlasku tykajici se pozadavku sledovat kvalitu pracovniho zivota
zaméstnancll napfi¢ organizacemi. Na zaklad¢ tohoto dokumentu provedlo NHS (National
Health Service) vroce 1999 vyzkum na 1800 svych zaméstnanct, z jehoz vysledki byly
vyhodnoceny ¢tyfi hlavni oblasti kvality pracovniho zivota: hygienické faktory, socialni
podminky na pracovisti, vztah k vedeni/organizaci a pracovni spokojenost. Dotaznik byl dale
utvaren ve spolupraci s odborniky na téma pracovniho zivota, se zastupci z oblasti lidskych
zdroji a dalSimi experty, kteti ve vysledné podob¢ dotazniku identifikovali Sest nezavislych
zkoumanych faktor: spokojenost s praci a kariérou, celkovy well-being (osobni pohodu),
stres v praci, kontrolu prace, rovnovdhu mezi praci a domovem a pracovni podminky.
WRQoL ma 23 polozek tykajicich se konkrétnich aspektit KPZ a jednu dopliikovou polozku,
kterd se tdZze na obecny, subjektivné posuzovany pocit vnimané urovné kvality pracovniho

zivota. Polozky jsou hodnoceny na Likertové skale. Dotaznik je vyuZivan celosvétoveé a byl
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prelozen do fady cizich jazyki (Easton & Van Larr, 2012). Ceskd verze vSak dosud

nevznikla.

Z nejnovéjSich metod je dale vhodné zminit Employee Quality of Worklife Survey,
ktery predstavil Albrecht (2013). Tento dotaznik je unikéatni bohatou strukturovanosti svych
polozek. Celkem jde o 46 polozek, znichz je 35 hodnoceno Likertovou skalou, 2 jsou
posuzované na péctibodové stupnici jiného obsahu, 6 polozek pojednava o demografickych
udajich (v€k, pohlavi, pocet let strdveny ve stavajicim zaméstnani) a 3 polozky pozaduji
oteviené¢ odpovédi. Dotaznik je prezentovany jako vhodny pfedvyzkum pro firmy, které se

zabyvaji kvalitou pracovniho Zivota svych zaméstnanct, poskytuje komplexni informace, ale

vewr

4.1 Metody méfeni kvality pracovniho Zivota v Ceské republice

Kvalita pracovniho Zivota je v Ceské republice mladym konceptem, o n&jz v poslednich
letech vzristad zajem. Touto problematikou se u nas zabyval napiiklad Ondfej Hora ve svém
vyzkumu kvality pracovniho Zivota v sektoru strojirenstvi a informacnich technologii. V této
pripadové studii Hora (2010) definoval sedm dimenzi kvality pracovniho zivota: dobrovolnost
¢i nedobrovolnost podminek pracovniho kontraktu, mzda a dalsi benefity, pracovni prostiedi
(v€etné bezpecnosti a dopadii na zdravi zaméstnancit), pracovni doba a rozloZeni prace (které
se Uzce vazou na rovnovahu mezi praci a osobnim zivotem), vztahy na pracovisti (s
nadfizenymi i kolegy), napln prace (vytizenost, proménlivost, autonomie, moznosti rozvoje) a
socialni obraz/respekt zaméstnani. Zajimavé je zejména zahrnuti polozky dobrovolnosti a
nedobrovolnosti pracovnich podminek, které u zahrani¢nich vyzkumt a metod nelze takto
vymezen¢ pozorovat. Je vSak tfeba mit na paméti, ze jde o izolovany prizkum dvou
vybranych podnikovych sektorti, nikoli o nélezy, které by byly reprezentativni pro Sirsi
spektrum pracovnich oblasti. Bylo by proto vhodné nalezené dimenze verifikovat ve

vyzkumech dal$ich sektort prace.

Kli¢ovym vyzkumnikem na poli metodologie kvality pracovniho Zivota v Ceské republice
je ovSem Jifi Vinopal, ktery vroce 2011 ptedstavil sviij Indikator subjektivni kvality
pracovniho Zivota, prvni standardizovanou metodu pro méfeni KPZ v &eském prostedi. Jeho
metoda je obzvlasté relevantni k tématu této prace, nebot” vyzdvihuje subjektivni segment
kvality pracovniho zivota (pfestoze v zakladu uz jde o subjektivné ladénou metodu

dotaznikového hodnocent).

Méfeni subjektivné vnimané kvality pracovniho zivota stoji podle Vinopala na tiech
premisach. V prvni fadé je tfeba chépat kvalitu pracovniho zivota jako dudlni koncepci

objektivnich a subjektivnich faktor. V druhé fadé¢ je tieba zabyvat se v takové metod¢ dvéma
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zékladnimi dimenzemi: dimenzi spokojenosti a dimenzi dulezitosti. Jednotlivé aspekty prace
by mély byt hodnoceny na dvou Skalach, aby se postihla individudlnost kombinaci
spokojenosti a dulezitosti vramci jednotlivych polozek. Kazdy aspekt je konkrétnim
pracovnikem vniman jako rtizn¢ dulezity a zapojuje se tedy do vysledné prozivané kvality
pracovniho zivota rtiznou mérou. Ob¢ z dimenzi jsou pro zaméstnance prirozenym zpusobem
hodnoceni, jde o urCovani spokojenosti S podminkami a preferenci jednotlivych podminek,
coz pasuje do bézné uzivaného kognitivniho rdmce. Mezi dimenzemi navic Vinopal (2011, s.
943) spatfuje zpohledu zaméstnanci vysokou logickou souvztaznost. Tteti premisou
zkoumani subjektivni kvality pracovniho Zivota je definovani jednotlivych domén KPZ a

tvorba indikatort, které by témto doménam odpovidaly.

Vinopal vyvinul nastroj nazvany Indikator subjektivni kvality pracovniho Zzivota
(Subjective Quality of Working Life Indicator — SQWLI), ktery mé¢l v prvni fazi 132 polozek
rozdélenych do dvou baterii o 66 polozkach. Ve findlni podobé¢ ¢ita dotaznik dvé baterie o 18
polozkach; respondenti tedy vypliuji celkem 36 polozek tykajicich se aspekti kvality
pracovniho Zivota. PoloZky jsou v operacionalizované podobé sledované v Sesti zakladnich
dimenzich, kazdé nalezi tfi aspekty: dimenze platu (mzda, spravedlivost, nefinancni benefity),
dimenze seberealizace (samostatnost, vzdélavani, zajimavost), dimenze vztah (s kolegy,
S nadfizenymi, Sikana), dimenze Casu (rozlozeni pracovni doby, ¢asova narocnost, sladéni

prace s mimopracovnimi aktivitami), dimenze podminek (vybaveni, Cistota, bezpecnost) a

dimenze jistoty (typ pracovniho mista, jistota mista, Sance na trhu prace).

Dutkova (2013) ve své diplomové praci provedla komparovanou studii vysledki Hory a
Vinopala a sestavila skupinu deseti kombinovanych dimenzi, v nichz lze kvalitu pracovniho
zivota Ceskych zaméstnanci nahliZzet komplexné. Patii mezi né¢ mzda (vySe vydélku,
odpovidajici ohodnoceni, spravedlnost v odménovani, nefinanéni benefity), vzdélavani a
rozvoj (moznost kariérniho rustu), pracovni prostiedi (vybaveni na pracovisti, bezpe¢nost
prace, ochrana zdravi zaméstnanctl), jistota zaméstnani a stabilita pracovniho kontaktu,
dosahovani rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem (pracovni doba, moznost
rozlozit si praci dle momentalnich potfeb zameéstnavatele 1 zaméstnance, mimopracovni
aktivity, stres, mira vyCerpani zpusobena pracovnim vykonem), leadership (vztahy
k nadtizenym, styl vedeni ad.), rozmanitost (pracovni napln, distribuce kompetenci,
autonomie, participace na rozhodovani), hrdost na organizaci (socialni respekt povolani,
prestiz a poveést zaméstnavatele, aktivity spoleCenské odpovédnosti zaméstnavatele),
uzitenost zaméstnance, ktery pro organizaci pracuje (moznost zmény, proaktivni
chovani) a vztahy s kolegy (s. 35-36). Momentalné je souhrn téchto dimenzi nejkomplexné&jsi

strukturou, kterd se u nas hloubkové¢ zabyva kvalitou pracovniho Zivota.
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PRAKTICKA CAST

5. Navrh vyzkumného projektu

5.1 Vyzkumny problém

Cilem vyzkumného projektu je navrzeni metody méfeni kvality pracovniho zivota
zaméstnancti v Ceské republice. Vybranou metodou je vzhledem k pojeti tématu prace
Z pohledu zaméstnancii dotaznik. Pti jeho tvorbé bude kladen daraz na subjektivni vnimani
jednotlivych faktorti kvality pracovniho Zivota zaméstnanci. Z tohoto divodu bude vyuzito
kombinace kvantitativniho a kvalitativniho prFistupu a tvorba kvantitativni metody

dotazniku bude podpoiena realizaci kvalitativni focus group.

Dotaznik pro hodnoceni kvality pracovniho zivota je vhodnym pfedmétem vyzkumu,
nebot’ v Ceském prostiedi dosud neexistuje komplexni standardizovand metoda, ktera by se
touto problematikou zabyvala. Vinopaliv (2011) Index subjektivni kvality pracovniho Zivota
je sice standardizovanou ¢eskou metodou, zamétuje se vSak na zizené spektrum faktord, jez
kvalitu pracovniho zivota ovliviiuji. Pfeklady zahrani¢nich metod zase ¢asto nevypovidaji o
faktorech KPZ, které by mohly byt specifické pro Geské zaméstnance. Zaméfeni projektu
bude tedy na tvorbu univerzalniho a komplexniho dotazniku, ktery by postihl Siroké spektrum
ovlivilyjicich faktord kvality pracovniho Zivota a byl vytvofen na miru kritériim, podle nichz

hodnoti kvalitu pracovniho Zivota ¢eska populace.

V teoretické Casti byly piedstaveny jednotlivé koncepce kvality pracovniho Zivota, na
zaklad¢ kterych bylo analyzou komponent vyhodnoceno deset nejCastéji zminovanych
klicovych faktorii kvality pracovniho zivota. Ty byly nasledné blize pfedstaveny ve tieti
kapitole. Pata kapitola se zabyva mimo jiné i zjistovanim kvality pracovniho Zivota v ¢eském
prostiedi a ptedstavuje deset dimenzi kvality pracovniho zivota podle Dufkové (2013), jez
provedla komparovanou studii vyzkumniki Hory a Vinopala. Faktory prezentované ve treti
kapitole a vyhodnocené ze zahrani¢nich koncepci KPZ byly porovnany s faktory specifickymi
pro ceské prostiedi, jez predstavila Dufkova. Ze srovnani vyplynulo deset dimenzi kvality
pracovniho zivota, které jsou zdkladem pro piipravu metod vyuzitych v tomto vyzkumném

navrhu.
Pro navrh projektu byly vymezeny tyto vyzkumné otazky:

- Jak hodnoti vybrané faktory kvality pracovniho zivota ¢esti zaméstnanci?

- Jaké faktory kvality pracovniho zivota jsou pro ¢eské zaméstnance dilezité?
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5.2 Design vyzkumného projektu

Kvalita pracovniho Zivota je v této praci nahlizena perspektivou subjektivni, tedy
zpohledu zaméstnance. Ve vyzkumném navrhu je proto vhodné doplnit tvorbu
kvantitativniho metodologického nastroje, v tomto ptipad€ dotazniku, o kvalitativni metodu,
V tomto piipad¢ focus group. Vyuzita tedy bude metodologicka triangulace, ktera kombinuje
kvalitativni a kvantitativni pfistup a navySuje ruzné aspekty validity sebranych dat
(Denscombe, 2010). Jako prvni metoda bude pouzita focus group, jejiz vystupy budou

aplikovany pfi tvorbé druhé metody dotazniku.
5.3 Vyzkumny soubor

Vyzkumny soubor pro realizaci focus group 1 distribuci dotaznikti bude vybran
prostiednictvim databaze RES (Registru ekonomickych subjekti CR). Kompletni databaze
RES bude objednana u Ceského statistického titadu, a to na zakladé specifického hlediska
vypisu podle ptevazujici ¢innosti ekonomickych subjektl (pofadové Cislo 7 informaéni vety
RES) a zatazeni do institucionalniho sektoru (kod 14 tamtéz). Ziskana data tak budou
predbézné piehledné rozdélend a struktura vyberu konkrétnich subjektti oslovenych pro

vyzkum bude snazsi (,,0 registru — RES*, n.d.).

Ugastnici focus group i respondenti pro dotaznik budou tedy vybirani z fad ekonomicky

aktivniho obyvatelstva CR.
5.3.1 Vybér pro focus group

Ucastnici focus group budou vybirani generatorem néhodnych &isel z databaze RES.
Vybrano bude 8 subjektil, z kazdého subjektu bude osloven jeden ucastnik, jemuz bude
nabidnuta Gcast ve vyzkumu a finan¢ni odména. Informovany souhlas sucasti bude
ucastnikiim pfedlozen v den konani focus group pfed zahajenim diskuze s vysvétlenim

anonymity poskytnutych udaja.
5.3.2 Vybér pro distribuci dotazniku

Za pouziti generatoru nahodnych cisel bude z kazdé z 22 oblasti prevazujici ¢innosti
(vCetné sekce nezatazenych ekonomickych subjektll) ndhodné vybrano 40 ekonomickych
subjekti. Druhym kritériem vybéru bude pokud mozno rovnomérné rozd€leni vybranych
subjekti v ramci vetejného a soukromého sektoru a sektoru domacnosti (,,Struktura narodniho

o

hospodafstvi podle pievazujici ¢innosti a zafazeni do instituciondlnich sektorti®, n.d.).
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Vysledny pocet vybranych subjekta bude tedy 880. Kazdy subjekt bude kontaktovan e-
mailem s nabidnutim uc¢asti v dotaznikovém Setfeni. V piipadé pravnickych osob bude
vznesena prosba o kontakt na vybraného zaméstnance (ktery vyslovi k poskytnuti kontaktu

souhlas). Z kazdého ekonomického subjektu tak bude vybran jeden respondent.

Respondentim bude nabidnuta za ucast v dotaznikovém Setfeni finan¢ni odména, budou
ujisténi o anonymité poskytnutych dat a poStou jim bude zaslan k podpisu informovany

souhlas s ucasti ve vyzkumu.
5.4 Metody, jejich administrace a vyzkumny postup

1. Focus group

V Ceském prostiedi byvaji focus group nékdy nazyvané ohniskovymi skupinami, zejména
z toho diivodu, Ze ono ohnisko (z angl. focus), zaméteni diskuze, urCuje vyzkumnik. Kitzinger
(2005) vsak oznaceni ,,focus” vymezuje jako termin, ktery oznacuje soustfedéni spiSe nez
zamé&feni, nebot’ skupina je soustfedéna na urcitou formu fizené kolektivni aktivity. Z tohoto

divodu bude tato prace vyuzivat zahrani¢ni termin focus group.

Morgan (2001) definuje metodu focus group jako formu kvalitativniho vyzkumu, kterd je
pfedev§im skupinovym rozhovorem. Focus group je zalozend na vzijemné interakci
respondentl, ktefi diskutuji o tématech, jez predlozi vyzkumnik, resp. moderator. Diivodem,
pro¢ jsou focus group vyuzivané, je jejich pfinos ve vyuzivani skupinové interakce k ziskani
udajt, které by bez ni (napf. v individualnim rozhovoru) nebyly dostupné nebo byly dostupné
jen obtizn€. Primarnim cilem focus group je podle Liamputtongové (2011) popsat a pochopit
nazory a interpretace vybrané skupiny lidi za Gcelem ziskdni vhledu do specifické
problematiky z pohledu ¢lend této skupiny. Cilem focus group ovSem neni dospét v diskuzi

k n¢jakému konsenzu.

Focus group byva ve vyzkumu vyuzivdna nejen jako samostatnd metoda nebo soucast
multimetodickych studii, ale rovnéz jako metoda doplitkova. Jakozto takova se podle
Morgana (2001) hojné uplatituje pii tvorbé dotaznikii, kde ptispiva tiem potencidlnim cilim:
vymezeni dimenzi dotazniku, vymezeni polozek, které by jednotlivé dimenze pokryvaly, a
upiesnéni formulace polozek, které jsou pro respondenty srozumitelné. V tomto projektu by
focus group napliovala predev§im prvni a druhy cil a napomohla jak zhodnoceni dimenzi
kvality pracovniho zivota, které byly pro dotaznik ptredvybrany, tak pfipadnym vymezenim

faktorti, které tyto dimenze zahrnuji.

Focus group je z metodologického hlediska orientovana jako skupinovy rozhovor v poétu

6 az 10 ucastnikd. V tomto projektu bude zvolen vzorek 8 ucastnik. Focus group bude
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realizovana v prostorach Filozofické fakulty Univerzity Karlovy. Jeji pribéh bude

zaznamenan prostiednictvim nahravaciho zatizeni.

Scénar focus group vychazi z teoretické Casti a jeho stézejni ¢ast bude zahrnovat otazky

tykajici se predem deseti vymezenych dimenzi kvality pracovniho zivota. Témi jsou:

e Organizacni kultura (sounalezitost s organizaci, oddanost)
e (Odmeéna (mzda, zaméstnanecké vyhody)

e Piilezitosti pro pracovni rust a rozvoj

e Vztahy na pracovisti (s nadfizenymi i kolegy)

e Rovnovaha mezi praci a osobnim zivotem

e Participace na rozhodovani

e Autonomie

e Rozmanitost ukolil

e Smysluplnost prace

e Zdravé pracovni podminky (fyzické prostiedi, Casové rozvrzeni prace, vytizenost)

Jednotlivé oblasti byly piiblizeny ve tieti kapitole teoretické Casti prace. Kazda dimenze
bude vramci focus group diskutovana zvlast. Ucastnici budou dotazani, nakolik vnimaji
dimenzi jako dulezitou pro svou kvalitu pracovniho Zivota a jak se pfipadn¢ tato dimenze
projevuje v praxi. Pfed uvedenim kazdé dimenze a polozenim otdzek skupiné bude oblast
nékolika vétami struéné popsana, aby byly vymezeny rozsahy vyznamu jednotlivych pojmu a
UcCastnici byli sezndmeni s pfesnym pojetim dané¢ dimenze. V zavéru focus group budou
ucastnici vybidnuti, aby uvedli jakékoli dalsi faktory kvality pracovniho zivota, které podle
nich nezaznély a které vnimaji jako dilezité. Focus group bude zakoncena diskuzi nad tim, co

vlastné pojem kvalita pracovniho Zivota pro jednotlivé ucastniky znamena.

2. Dotaznik

Dotaznik lze vymezit jako soubor pisemné polozenych otazek ¢i polozek, setazenych
v urcitém cileném pofadi, na né€z respondent odpovida pisemné. Prostiednictvim dotazniku
vytvarené¢ho v tomto projektu je cilem zjistit prozivanou uroven kvality pracovniho Zivota,

tedy ziskat kvantitativni udaj.

Tvorba dotazniku bude vychazet z pfedem stanovenych deseti dimenzi, které mohou byt
eventuelné modifikovany na zaklad¢ vystupt ziskanych z metody focus group. Dotaznik bude
strukturovany s uzavienymi otazkami, jednotlivé polozky budou hodnoceny na Likertove

pétibodové Skale (Souhlasim — Spise souhlasim — Ani ano/Ani ne — Spise nesouhlasim —
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Nesouhlasim). V pfedbézném navrhu je pocitano s navrzenim sedmi polozek pro kazdou

Z deseti dimenzi, celkem by tedy prvni verze dotazniku ¢itala 70 polozek.

Prvni verze dotazniku bude podrobena nejprve kvalitativnimu zhodnoceni polozek cca 20
respondenty. Pro tuto pilotdZ budou vybrani respondenti ztad studentli riznych fakult
Univerzity Karlovy, a to prostfednictvim piilezitostného vybéru. Dotaznik jim bude pfedlozen
K vyplnéni s cilem ovéfit formulaci jednotlivych polozZek, jejich srozumitelnost a jazykovou
korektnost a eliminovat nepifesnosti nebo potencialni nejasnosti. Po tomto zhodnoceni a

piipadnych upravach by byla prvni verze dotazniku ptipravena k distribuci.

Dotaznik bude mezi respondenty distribuovan elektronicky prostiednictvim e-mailu. Bude
vyhotoveny v onlinové podobé na vlastni webové strance, pro piistup k dotazniku bude
potieba uvést unikatni pristupovy kod, jimz bude dany respondent oznacen. Piid€élené kody
budou spolu s odkazem na adresu dotazniku zasilany respondentim e-mailem. Jednotlivé
otazky se budou na strance objevovat po jedné bez moznosti pieskakovani ¢i navratu k jiz
zodpovézenym otazkam. Tim bude zajiSténo, ze vyplnéné dotazniky nebudou obsahovat skor
nezodpoveézenych otazek. Respondenti budou pozadani, aby dotaznik vyplnili do tydne od
data zaslani, po tydnu budou rozeslany e-maily tém, ktefi tak jesté¢ neucini, aby byla zajisténa

co nejvyssi navratnost dotazniku.
5.5 Zpracovani dat

1. Vyhodnoceni focus group

Audionahravka z prabéhu focus group bude nejprve piepsana do pisemné podoby. Tento
transkript bude nasledné predmétem metody otevieného kddovani. Pro kazdy usek diskuze
vztahujici se ke konkrétni dimenzi kvality pracovniho Zivota se analyzuji ziskana data do
podoby vymezenych jednotek, tzv. kodii. Z oteviené analyzy budou formulovany konkrétni
faktory a jevy charakteristické pro danou dimenzi tak, jak ji vnimaji zaméstnanci. Ty budou

slouzit jako podklad pro tvorbu dotaznikovych polozek.

2. Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Vysledky dat obdrzenych v prvni distribuci dotazniku budou podrobeny polozkové
analyze tak, aby byly eliminovany nevhodné polozky. Bude vypocitana obtiznost polozek, na
jejimz zakladé budou vylouceny polozky vybocujici ze stanoveného intervalu 0,1-0,9. Poté
bude provedena korelace s hrubymi skory, pfi niz budou vylouc¢eny polozky s hodnotou nizsi

nez 0,2.
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Nasledovat bude kontrola reliability, jez bude ovéfovana pomoci metod Cronbachovo alfa
a split-half. V zavéru tvorby dotazniku budou vytvofeny odpovidajici normy na zakladé
hrubych skorti vSech respondentt, ktefi se zucastnili Setfeni. Nebudou-li vysledky odpovidat
normalnimu rozloZeni, bude vyuzito McCallovy plos§né transformace. Ze Z-skoru budou

vypocteny hodnoty pro steny, staniny, [Q-skoér a T-skor.

Na zaklad¢ vyse uvedeného zpracovéani dat bude vyhotovena findlni verze dotazniku a

manudl jeho manipulace.
5.6 Diskuze

Diskuze by vprvni fadé¢ shrnula vysledky vyzkumu a adresovala vyzkumné otazky
navrzené v uvodu projektu. Pokud by realizace standardizovaného dotazniku byla ispésna,
piedstavovala by vyznamny piinos v oblasti zjistovani kvality pracovniho Zivota v Ceské
republice. Udaje, které by dotaznik mohl poskytnout, by byly pro organizace cennym
prostfedkem zpétné vazby a nastrojem pro potencialni zkvalithovani pracovnich podminek

zaméstnancu.

Predlozeny by téZ byly navrhy pro dalsi validizacni studie dotazniku. Pfikladem muizZe byt
navrh zjistovani obsahové validity pomoci CVR (content validity ratio). Limitem tohoto
proponované¢ho projektu je nedostate¢nad kontrola jiz formulovanych polozek dotazniku.
Kvalitativni pilotaz sice oSetii ptipadné nejasnosti, nesrozumitelnost ¢i problémy s jazykovou
korektnosti, nicméné neposkytuje hlubsi vhled do obsahu jednotlivych polozek. Obsahova
validita prostfednictvim CVR by toto uskali mohla zmirnit. Dotaznik by byl ptfedlozen
skupiné odbornik, ktefi by nezavisle na sobé hodnotili polozky v kontinuu jejich nezbytnosti,
uzitecnosti ¢i neuziteCnosti. Validizace by tedy probéhla formou odborného posouzeni
nezavislych profesionalil, jejichz nazory by byly porovnany a na jejich zakladé by bylo

vyvozeno finalni stanovisko o validité kazdé polozky.

Dale by diskuze pojednala o moznostech dal$i prace s prezentovanym dotaznikem.
Univerzalni hodnoceni kvality pracovniho Zivota by sice mohlo zaméstnavateli poskytnout
cenné informace, nicmén¢ pokud by dotaznik byl uzpisobeny Skolenym odbornikem na miru
konkrétni organizaci a jejim specifikiim, pfinesl by dal§i hodnotné poznatky. Jinou moznosti
je pripadné navrZzeni standardizovanych alternativ zékladniho dotazniku, které by byly
obsahové¢ wupravené podle specifik vybranych institucionalnich sektorii (stavebnictvi,

vzdélavani, zdravotni a socialné péce aj.).

Limity navrzeného vyzkumu
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V prvni fadé je tfeba uvédomit si, Ze urCité limitace nesou uz samotné metody zvolené pro
vyzkum — V tomto piipad¢ focus group a dotaznik. Focus group mlize byt negativné ovlivnéna
nedostatenymi ¢i pirehnanymi zdsahy moderatora, cemuz lze castecné predejit fadnou
piipravou a proSkolenim moderatora pred konanim focus group. Ve focus group také plisobi
skupinové vlivy (konformita aj.), coz by mohlo byt zfasti oSetfeno v tivodu focus group
prostfednictvim vytvofeni uvolnéné atmosféry a piijemného prostiedi. Ucastnici by byli
dirazné vyzvani, aby se vyjadfovali voln¢ a bez zabran, byli by pozadani o stru¢né uvodni
pfedstaveni apod. Limitem focus group v tomto konkrétnim vyzkumu je pak riziko toho, ze
jeji vystupy neposkytnou dostateéné mnozstvi podklada pro tvorbu sedmi polozek ke kazdé
z deseti dimenzi kvality pracovniho zivota. Tento problém by bylo mozné vyfesit konzultaci
dalsi literatury, odbornych nazort kolegi ¢i uplatnénim doplitkovych metod (dotaznikové

Setfeni vefejného minéni o kvalité pracovniho Zivota apod.).

V ptipadé dotazniku se jedna o moznou stylizaci odpovédi jednotlivych respondenti, coz
je typickym rizikem dotaznikovych metod, v nichz se respondenti snazi o vytvoteni vlastniho
pozitivniho obrazu. S timto problémem by se nejlépe pracovalo preventivné prostiednictvim

zdtraznéni anonymity odpovédi a prosbou o pravdivé ndzory a zhodnoceni.

Limitem vyzkumu je vyuziti ndhodného vybéru, ktery, a¢ do urcit¢ miry korigovén,
nemusi pfedstavovat reprezentativni vzorek. Pro dals§i préaci s dotaznikem by bylo vhodné
zvazit vybér kvotni, vnémz by byla hloubéji analyzovana jednotliva kritéria rozdéleni
databaze RES (pfevazujici ¢innost, institucionalni sektor). Na zaklad¢ této analyzy by byly
subjekty vybrany formou pfesn¢ odpovidajicich kvot, coz by zvysilo reprezentativnost

vzorku.

Vhodnym krokem pii tvorbé dotazniku by také bylo znovuovéieni jeho znéni — vyssi
pocet Setfeni by pfispel jeho standardizaci. DalSim ndvrhem je opétovné uziti kvalitativni
metody focus group poté, co nabude dotaznik své prvni finalni verze. Predmétem diskuze ve

focus group by vSak tentokrat byly jednotlivé dotaznikové polozky.

Zjevnou limitaci tohoto vyzkumného projektu je jeho nakladnost, a to jak v ramci ¢asové
naro¢nosti, tak v ramci nakladnosti finan¢ni. Vzhledem k hypoteti¢nosti projektu nebyly
finan¢ni zdroje limitované, nicméné v redlném scenariu by pravdépodobné nebylo mozné
financovat vyzkum odménovanim vsech ucastnikli. Nahradou za financni odménu by mohla
byt jakasi barterova vymeéna — za poskytnuté udaje do vyzkumu by vysledny standardizovany

dotaznik mohl byt danému ekonomickému subjektu poskytnuty k vyuziti zdarma.
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Zavér

Predkladand bakalarska prace si kladla za cil zmapovat historicky 1 teoreticky kontext
kvality pracovniho Zivota a zaclenit ji do komplexu prozivani zaméstnance tak, aby byl
poskytnout zaklad pro praktické vyuziti t€chto poznatkil, jez je nastinéno v aplikacni Casti
prace. Prvni dvé kapitoly se vénuji kontextu kvality pracovniho zivota. Zejména prvni z nich
napomaha ukotveni tohoto konceptu do SirSich historickych souvislosti a vychodisek, z nichz
byla kvalita pracovniho zivota utvofena. Vhled do vyvoje a vymezeni konceptu byl pojat
v pomérn¢ velké §ifi, presto by jeho téma vystacilo na samostatnou praci a prvni kapitolu je
vhodné brat jako ptipadny zdroj dalSiho poznavani, ktery nasméruje k vhodnym pramentim.
Jakozto uvozujici piedstaveni problematiky KPZ se vsak snazi plnit sviij u¢el a napomahat

Ctenaii v rychlé orientaci v daném tématu.

Druhéd kapitola zasahuje podrobnéji do jednotlivych akademickych i institucionalnich
koncepci kvality pracovniho zivota. Na zdklad¢ ndzoru fady autorii je v akademické roviné
pilifem prace Waltonova koncepce, jiz je za ucelem hodnotného vymezeni této problematiky
vénovan nejvetsi prostor. Vzhledem k tomu, ze fada autori z Waltonovy koncepce vychazi,
byly nasledné prezentované teorie porovnany nejen do jisté miry mezi sebou, ale predev§im
s Waltonovym pojetim. Ve vysledku se ukazuje, ze ackoli formulace dimenzi se v prib¢hu let
a novych koncepci pon¢kud obménuje, Waltonova teorie dosud piedstavuje vSeobjimajici
pfistup k problematice kvality pracovniho Zivota, ktery postihuje znacnou S§ifi jejich Ciniteld.
nejvlivnéjsich pojeti kvality pracovniho zivota, kterd v pribéhu let vznikla, rozhodné vSak
nejde o vycerpavajici vycet vSech koncepci, s nimiZ vyzkumnici v minulosti pracovali. Opét
jde o téma hodné dalSiho hlubsiho badani. V institucionalni rovin¢ je pak mozné shledat se
s pon¢kud objektivnéji zamétenymi, tzv. makro dimenzemi, které zohlednuji do zna¢né miry i

hledisko organizace a organizac¢niho fizeni.

Tteti kapitola je rychlym pfedstavenim deseti vybranych faktorli kvality pracovniho
Vzhledem k tomu, ze jde o pfedmét vlastni Givahy a Zze kazda z deseti zvolenych dimenzi
predstavuje samotnou komplexni problematiku, byl pro zpracovani zvolen model spiSe
strucného a povrchniho nastinéni jednotlivych faktora, které ucelové poslouzi pro vystup
v praktické Casti prace. Vybrané faktory ovSem vychazeji ze silného teoretického zékladu, a
pokud by tato problematika byla déale adresovana v budoucnu, ptipadné pokud by byl
realizovany vyzkumny projekt, bylo by vhodné ¢i pfimo nezbytné zaméfit se na jednotlivé
dimenze mnohem obsahleji.
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rowr

Zaveérecna kapitola teoretické ¢asti se vénuje nastrojim meéteni kvality pracovniho zivota
vV evropském 1 Ceském prostiedi. V Givodu je nastinéna problemati¢nost tvorby vhodnych
metod, které by KPZ hodnotily v celé jeji $ifi. Jsou zde rovnéz predstaveny tendence
teoretickych vychodisek zahrani¢nich metod, mezi nimiz je opét nejsilnéjsi Waltonova teorie
osmi dimenzi kvality pracovniho zivota. Jako nejcastéji uzivana a vystizna metoda hodnoceni
KPZ je prezentovan dotaznik. Nasleduje pfedstaveni néstrojii v soudasnosti vyuZivanych
v zahrani¢i a standardizovaného néstroje pro méfeni KPZ v Ceské republice. Vzhledem
k tomu, ¢ v CR nebyla problematika kvality pracovniho Zivota prozatim zkoumana tak
dopodrobna jako v jinych statech Evropské unie, kapitola stru¢né ptedstavuje i existujici

metodologické a teoretické koncepce, které u nas doposud vznikly.

Praktickéd cast pfimo vychazi zejména z druhé, tieti a Ctvrté kapitoly teoretické Casti a
navrhuje vyzkumny projekt, v némz by za pomoci kvalitativniho 1 kvantitativniho pfistupu
vznikla standardizovana dotaznikova metoda pro hodnoceni KPZ v Ceské republice.
Vzhledem Kk tomu, Ze se jedna o projekt v hypotetické roving, ktera neni omezena finanénimi
¢i logistickymi prostfedky, je navrh pojaty v pomérn¢ znacném formatu, ktery by s vysokou
pravdépodobnosti musel byt v redlném prostiedi pon¢kud redukovan. Piesto byl kladen diraz

na potencidlni realistickou aplikaci proponovaného projektu.

Zavérem uz je jen tfeba podotknout, Zze ackoli kvalita pracovniho Zivota z pohledu
zamé&stnancl piinasi fadu originalnich poznatkt, Vv redlném prostiedi je nutné tento konstrukt
nahlizet v celé jeho komplexité — tedy jak z perspektivy subjektivni, tak z perspektivy
objektivni. Benefity zkvalitiovani pracovniho Zivota piisobi ve tfech odlisnych oblastech —
Vv zivoté zamé&stnance, organizace i §irsi spole¢nosti, které se vzajemné ovliviiuji. Je-li kvalita
pracovniho zivota ovliviiovana na jedné z téchto urovni, je tfeba mit na paméti, Ze ma zaroven
dopad 1 na dalsi dv€ oblasti. Z toho divodu je nutné pokouSet se v praxi nahlizet tento

konstrukt komplexn¢ a obezietné, aby vedl k zadoucim vysledkiim.

50



Seznam pouZité literatury

About EMCC. (16. 8. 2013). In Eurofound. Dostupné z:

http://www.eurofound.europa.eu/emcc/about.htm

About EWCO. (17. 12. 2007). In Eurofound. Dostupné z:

http://www.eurofound.europa.eu/ewco/about.htm

Albrecht, K. (2013). Employee Quality of Worklife Survey (EQWLS): Preliminary Assessment
Questionnaire. Karl Albrecht International. Dostupné z:
https://www.karlalbrecht.com/downloads/Albrecht-EQWLS-Survey-Qnr.pdf

ANNACT. (mai/juin 2007). La qualité de vie au travail: 1’affaire de chacun, le bien-étre de

tous! Travail et Changement, 2-3.

Armstrong, M. (2007). Rizent lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada
Publishing.

Baba, V. V., & Jamal, M. (1991). Routinization of job context and job content as related to
employees' quality of working life: A study of Canadian nurses. Journal of Organizational
Behavior, 12, 379-386.

Boisvert, M. (1977). La qualité de vie au travail. Montréal: Ecole des Hautes Etudes

Commerciales.

Bowditch, J. L., Buono, A. F., & Stewart, M. M. (2005). A Primer on Organizational
Behavior. New Jersey: John Wiley and Sons.

Bustillo, R. M., Fernandez-Macias, E., Anton, J. 1., & Esteve, F. (2009). Indicators of Job

Quality in the European Union. Brussels: European Parliament.

Cajthamr, V., & Dé&dina, J. (2010). Management a organizacni chovani. Praha: Grada
Publishing.

Carlson, H. C. (1980). A model of quality of work life as a developmental process. In W. W.
Burke & L. D. Goodstein (Eds.), Trends and Issues in OD: Current Theory and Practice (83-
123). San Diego: University Associates.

Danna, K., & Griffin, R. W. (1999). Health and Well-being in the Workplace: A Review and
Synthesis of the Literature. Journal of Management, 25(3), 357-384.

51


http://www.eurofound.europa.eu/emcc/about.htm
http://www.eurofound.europa.eu/ewco/about.htm
https://www.karlalbrecht.com/downloads/Albrecht-EQWLS-Survey-Qnr.pdf

Davis, K., & Newstrom, J. W. (1989). Human Behaviour at Work: Organisational Behaviour.
New York: McGraw-Hill.

Davis, L. E., & Cherns, A. B. (1975). The quality of working life, Volume 1. New York: Free

Press.

Davis, L. E. (1977). Enhancing the quality of working life. International Labour Review,
116(1), 53-65.

Denscombe, M. (2010). The good research guide: for small scale research projects.

Maidenhead: McGraw-Hill Open University Press.

Dutkova, M. (2013). Ovliviiovani kvality pracovniho zivota rozvojovymi aktivitami.

Nepublikovana diplomova prace. Praha: Univerzita Karlova.

Dupuis, G., Taillefer, M. C., Etienne, A. M., Fontaine, O., Boivin, O. S., & Von Turk, A.
(2000). Measurement of quality of life in cardiac rehabilitation. In J. Jobin, F. Maltais & P.
Leblanc (Eds.), Advances in cardiopulmonary rehabilitation (247-273). Champaign: Human

Kinetics.

Dvorakova, Z. (2005). Podminky pro rovné zachdzeni a zlepSovani kvality pracovniho Zivota.
Kvalita pracovniho Zivota, rovné zachazeni a fizeni lidi. Acta Oeconomica Pragensia, 8(13),
23-37.

Easton, S. A., & Van Laar, D. L. (2012). User Manual for the Work-Related Quality of Life
(WRQoL) Scale: A Measure of Quality of Working Life. Portsmouth: University of

Portsmouth.

Elizur, D., & Shye, S. (1990). Quality of work life and its relation to quality of life. Applied
Psychology: An International Review, 39(3), 275-291.

European Commission. Employment in Europe 2008. Brussels: Governatori, M.,
Grzegorzewska, M., Maier, C., Medeiros, J., Meyermans, E. & Minty, P.

Faghih, M. D., Allameh, S. M., & Ansari, R. (2013). Effect of Quality of Work Life on
Organizational Commitment by SEM (Case Study: OICO Company). International Journal of
Academic Research in Business and Social Sciences, 3(10), 135-144.

Fernandes, E. C. (1996). Qualidade de vida no trabalho: como medir para melhorar.

Salvador: Casa da Qualidade.

52



Goode, D. A. (1989). Quality of life, quality of work life. In W. E. Kiernan & R. L. Schalock
(Eds.), Economics, Industry and Disability: A Look Ahead (337-349). Baltimore: P. H.
Brookes Publishing Company.

Gordon, G. (1991). Industry determinants of organizational culture. Academy of Management
Review, 16, 396-415.

Hackman, J. R., & Oldham, G. R. (1975). Development of the Job Diagnostic Survey.
Journal of Applied Psychology, 60(2), 159-170.

Hora, O. (2010). Kvalita pracovniho zivota v sektoru strojirenstvi a v sektoru informaénich
technologii: pfipadova studie. In J. Winkler (Ed.). Novd socidlni rizika na trhu prdce a

potrreby reformy ceské verejné politiky. 1. vyd. (9-28). Brno: Masarykova univerzita.
Hronik, F. (2007). Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada Publishing.

Kashani, F. H. (2012). A Review on Relationship between Quality of Work Life and
Organizational Citizenship Behavior (Case Study: An Iranian Company). Journal of Basic
and Applied Scientific Research, 2(9), 9523-9531.

Kiernan,W. E., & Knutson, K. (1990). Quality of work life. In R. L. Schalock & M. J. Begab
(Eds.), Quality of Life: Perspectives and Issues (101-114). Washington: American

Association of Mental Retardation.

Kitzinger, J. (2005). Focus group research: Using group dynamics to explore perceptions,
experiences and understandings. In I. Holloway (Ed.), Qualitative research in health care
(56-70). Maidenhead: Open University Press.

Kocianova, R. (2010). Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. Praha: Grada

Publishing.

Kumar, A., & Tripati, S. K. (1993). Small group participation and Quality of Working Life: A
study in Rourkela Steel Plant. The Indian Journal of Labour Economics, 36(4), 825-828.

Lau, R. S. M. (2000). Quality of work life and performance — An ad hoc investigation of two
key elements in the service profit chain model. International Journal of Service Industy
Management, 11(5), 422- 437.

Lawler, E. E. I1l. (1975). Measuring the psychological quality of working life: The why and
how of it. In L. E. Davis & A. B. Cherns (Eds.), The Quality of Working Life, Volume 1 (123-
133). New York: Free Press.

53



Lewis, S., (1997). An International Perspective on Work-Family Issues. In: S. Parasuraman &
J. H. Greenhaus (Eds.), Integrating Work and Family: Challenges and Choices for a
Changing World (91-103). Westport: Quorum Books.

Liamputtong, P. (2011). Focus group metodology: Principles and Practice. London: SAGE.
Limongi-Franga, A. C. (2004). Qualidade de Vida no Trabalho: QVT. Sao Paulo: Atlas.

Martel, J. P., & Dupuis, G. (2006). Quality of Work Life: Theoretical and Methodological
Problems, and Presentation of a New Model and Measuring Instrument. Social Indicators
Research, 77, 333-368.

Mayo, E. (2003). The Human Problems of an Industrial Civilisation. New York: Routledge.

Morgan, D. L. (2001). Ohniskové skupiny jako metoda kvalitativniho vyzkumu. Boskovice:
Nakladatelstvi Albert.

Nadler, D. A., & Lawler, E. E. Ill. (1983). Quality of work life: Perceptions and direction.
Organizational Dynamics, 11(3), 20-30.

Normala, D. (2010). Investigating the Relationship between Quality of Work Life and
Organizational Commitment amongst Employees in Malaysian Firms. International Journal
of Business and Management, 5(10), 75-82.

O registru — RES. (n.d.). In Cesky statisticky tiFad. Dostupné z:

http://www.czso.cz/csu/redakce.nsf/i/o registru res

Quality of Worklife Questionnaire. (19. 8. 2013). In Centers for Disease Control and

Prevention. Dostupné z: http://www.cdc.gov/niosh/topics/stress/gwlquest.html

Reena, K. K. (2009). Quality of work life and occupational stress among the library

professionals in Kerala. Nepublikovana diserta¢ni prace. Kerala: University of Calicut.

Riegel, K. (2003). Prace a organizace. In J. Stikar, M. Ryme3, K. Riegel, J. Hoskovec (Eds.),
Psychologie ve svete prace (137-177). Praha: Nakladatelstvi Karolinum.

Rossi, A. M., Quick, J. C., & Perrewé, P. L. (2009). Stress and Quality of Working Life: The

positive and the negative. Charlotte: Information Age Publishing.

Royuela, V., Lopez-Tamayo, J., & Surinato, J. (2007). The institutional vs. the academic
definition of the quality of work life. What is the focus of the European Commission?.

Barcelona: Research Institute of Applied Economics.

54


http://www.czso.cz/csu/redakce.nsf/i/o_registru_res
http://www.cdc.gov/niosh/topics/stress/qwlquest.html

Sashkin, M., & Burke, W. W. (1987). Organizational development in the 1980’s. Journal of
Management, 13(2), 393-417.

Scully, J., Kirkpatrick, A., & Locke, E. (1995). Locus of Knowledge as a Determination of
the Effects of Participation on Performance, Affect, and Perceptions. Organizational
Behaviour Human Decision Making Process, 61, 276-288.

Seashore, S. E. (1975). Defining and measuring the quality of working life. In L. E. Davis &
A. B. Cherns (Eds.), The Quality of Working Life, Volume 1 (105-118). New York: Free

Press.

Sheppard, H. L. (1975). Some indicators of quality of working life: A simplified approach to
measurement. In L. E. Davis & A. B. Cherns (Eds.), The Quality of Working Life, Volume 1
(119-122). New York: Free Press.

Sirgy, M. J., Efraty, D., Siegel, P. & Lee, D. (2001). A new measure of quality of work life
(QWL) based on need satisfaction and spillover theories. Social Indicators Research, 55 (3),
241-255.

Struktura narodniho hospodaistvi podle pfevazujici ¢innosti a zatazeni do institucionalnich
sektortl. (n.d.). In Cesky statisticky vifad. Dostupné z:
http://www.czs0.cz/csu/2014edicniplan.nsf/t/BC002C6B2C/$File/tabsna_032014.pdf

Svobodova, L. (2006). Kvalita pracovniho Zivota — zmény ve svété prace, modely, indikatory.
Konference Aktudlne otdazky bezpecnosti prdace. Stara Lesna. Dostupné z:

http://kvalitazivota.vubp.cz/prispevky/sbornik kvalita pracovniho zivota.doc

Stikar, J. (2003). Prace a jeji podminky. In J. Stikar, M. Rymes, K. Riegel, J. Hoskovec
(Eds.), Psychologie ve svete prdace (137-177). Praha: Nakladatelstvi Karolinum.

Taylor, J. C. (1978). An empirical examination of the dimensions of quality of working life.
Omega, 6(2), 153-160.

Timossi, L. S., Pedroso, B., Francisco, A. C., & Pilatti, L. A. (2008). Evaluation of quality of
work life: An Adaptation from the Walton’s QWL Model. XIV International Conference on

Industrial Engineering and Operations Management. Brazil: Rio de Janeiro.

Trist, E. L., & Westley, W. A. (1981). La qualité de la vie au travail dans la fonction
publique fédérale. Ottawa: Labour Canada.

55


http://www.czso.cz/csu/2014edicniplan.nsf/t/BC002C6B2C/$File/tabsna_032014.pdf
http://kvalitazivota.vubp.cz/prispevky/sbornik_kvalita_pracovniho_zivota.doc

Turcotte, P. R. (1988). QVT: La Qualité de Vie au Travail: Une Voie vers [’Excellence.
Montréal: Agence d’ARC.

Tureckiova, M. (2004). Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing.

Ventegotd, S., Andersen, N. J., Kandel, I., Enevoldsen, L. & Merrick, J. (2009). How to
Improve Working-Life Quality, Quality of Life and Health. In S. Ventegotd & J. Merrick.
Health and Happiness from Meaningful Work: Research in Quality of Working Life (77-108).
New York: Nova Science Publishers.

Vinopal, J. (2011). Indikator subjektivni kvality pracovniho Zivota. Sociologicky casopis,
47(5), 937-965.

Wagnerova, |. (2011). Psychologie prace a organizace: Nové poznatky. Praha: Grada
Publishing.

Walton, R. E. (1973). Quality of working life: what is it? Sloan Management Review, 15(1),
11-21.

Walton, R. E. (1974). Improving the Quality of Work Life. Harvard Business Review, 52(3),
May- June 1974, 12, 16, 155.

Walton, R. E. (1975). Criteria for quality of work life. In L. E. Davis & A. B. Cherns (Eds.),
The Quality of Working Life: Problems, Prospects, and the State of the Art Volume 1 (91-
104). New York: Free Press.

Warr, P., Cook, J., & Wall, T. (1979). Scales for the measurement of some work attitudes and

aspects of psychological well-being. Journal of Occupational Psychology, 52, 129-148.

Wheelen, T., & Hunger, J. D. (2004). Strategic Management and Business Policy: Toward

Global Sustainability. New Jersey: Prentice Hall.

Yusuf, S. M. A. (1995). Quality of working life as a function of socio-technical system. New
Delhi: Mittal Publications.

56



